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Tämän tutkimuksen tarkoituksena on kuvata julkisessa terveydenhuollossa työskentele-
vän vuokrahoitajan osaamisen varmistamiseen, kehittämiseen ja tukemiseen liittyviä käy-
täntöjä. Tutkimusote on kvalitatiivinen. Empiirinen aineisto koostuu julkisessa tervey-
denhuollossa työskentelevien kahden vuokrahoitajan sekä yhden kunnan vakituisen hoi-
tajan haastatteluista. Pääaineistoksi ja analyysin kohteeksi muodostui yli 20 vuotta vuok-
ratyötä tehneen hoitajan haastattelu. Aineistonkeruu tapahtui kasvotusten yksilö- sekä 
ryhmähaastattelujen muodossa. Teemojen ohjaamat syvähaastattelut analysoitiin teoria-
ohjaavalla sisällönanalyysillä. 
 
Tämä tutkimus tukee aikaisempia tutkimustuloksia vuokratyöntekijän heikosta asemasta 
koulutusten ja yksilöllisen tuen osalta. Lyhyttä keikkatyötä tekevien vuokrahoitajien 
osaamisen kehittäminen vaikuttaa olevan ainoastaan työntekijän oma intressi ja suurelta 
osin heidän omasta aktiivisuudestaan kiinni.  Haastatteluun osallistuneet julkisessa ter-
veydenhuollossa työskentelevät vuokrahoitajat eivät ole päässeet osallistumaan käyttäjä-
organisaatiossa järjestettäviin koulutuksiin tai työnohjauksiin ja oman työnantajan järjes-
tämä koulutustarjonta on kapea-alaista. Vuokrahoitajien osaaminen kehittyy liikkuvan 
työn ansiosta ja erilaisista yksiköistä saadun kokemuksen myötä. Hoitohenkilökunnan 
työmarkkinatilanne on hyvä, mutta osa hoitajista kuitenkin valitsee vuokratyön jousta-
vamman työn motivoimana.  
 
Tiivistä vuorovaikutusta ja yhteistyötä tarvitaan vuokrahoitajan ja työnantajan (henkilös-
töpalveluyhtiö) välillä sekä käyttäjäorganisaation ja henkilöstöpalveluyhtiön välillä, jotta 
vuokrahoitaja voi saada oppimisen kannalta tärkeää palautetta ja tukea työssä jaksami-
seen. Yhteistyö on myös tärkeää, jotta osaaminen ja sen kehittäminen osataan kohdentaa 
tarkoituksenmukaisesti. Yksilöllisen tuen puute on tämän tutkimuksen perusteella tärkeä 
kehittämisen kohde vuokrahoitajan asemaa parannettaessa. 
 
Aihetta on tärkeä tutkia jatkossa laajemmin. Olennaista olisi saada myös henkilöstöpal-
veluyhtiön sekä käyttäjäorganisaation edustajien näkemykset vuokrahoitajan osaamisen 
varmistamiseen, kehittämiseen ja tukemiseen. Vuokrahoitajien omien kokemuksien sel-
vittäminen on jatkossakin tärkeää heidän asemaansa tutkittaessa ja kehitettäessä.  
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The purpose of this study is to describe the competence development of agency nurses in 
the context of public health care in Finland. The approach of this study is qualitative and 
is based on three in-depth interviews. The empirical material consists of two agency 
nurses and one permanent nurse, who all work in public health care. The analyses of these 
interviews were conducted by utilizing content analysis. 
 
This study supports earlier research findings about agency nurses’ weak position con-
cerning supplementary training and individual support compared to permanent employ-
ees. Competence development of agency nurses seems to only be in their own interest. 
Thus, the arrangement of supplementary training and overall competence development is 
largely dependent on their own activity. Agency nurses in this study have not been able 
to participate in any training programs, working groups, or professional guidance in the 
client organizations. Also, the supplementary training that the employing agency provides 
is very narrow. 
 
On the other hand the hands-on competence developed by an agency nurse is versatile, as 
they continuously work in different units and organizations.  
 
Close interaction and cooperation is needed in the organizational level between the em-
ploying agency and the client organizations, and also in the individual level between the 
agency nurse and the employer, in order to provide important feedback and support for 
the agency nurses' competence development. The cooperation is also important, so that 
the agency nurses' competence can be allocated more appropriately and efficiently. 
 
This subject should be examined more broadly in the future, and it would be essential to 
also get employing agencies' and client organizations' point of views on the subject. 
Agency nurses’ own experience will continue to play an important role when studying 
and developing their position. Based on this study, the lack of individual support for 
agency nurses is a very important part of improving their weak position, therefore fur-
ther studies should be conducted on the subject. 
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1 JOHDANTO 
1.1 Tutkimuksen tausta  
 
Sosiaali- ja terveydenhuollossa on keskimääräistä vanhempi työvoiman ikärakenne, 
jonka vuoksi parhaillaan sekä lähitulevaisuudessa tapahtuvasta eläköitymisestä seuraa 
työvoimavajeen uhka. Tähän uhkaan tulee vastata palvelurakennetta uudistamalla sekä 
toimintoja tehostamalla. (Koponen & Tuomaala 2012, 40, 47.) Oletettavasti nämä muu-
tokset aiheuttavat myös henkilöstön moninaistumista, jolla tutkimuksessani viittaan sosi-
aali- ja terveydenhuollon työmarkkinoiden ja julkisten työyhteisöjen muutokseen sekä 
uusien henkilöstöryhmien mukaan tuloon. Vuokratyöntekijän rooli osana sosiaali- ja ter-
veydenhuollon integroitua palvelukokonaisuutta on tärkeä, mutta melko vähän tutkittu 
aihealue. Vuokratyöntekijöiden osuus on noin yksi prosentti kaikista palkansaajista, 
mutta eniten vuokratyötä käytetään yksityisellä sektorilla. Julkisella puolella käytetään 
enemmän määräaikaisia työsuhteita – jotka myös kuuluvat niin sanottuihin epätyypillisiin 
työsuhteisiin – mutta myös vuokratyön käyttö on yleistynyt erityisesti hoitohenkilökun-
nan vuokrauksena. Tällaisen löyhästi organisaatioon sidoksissa olevan liikkuvan työvoi-
man osuuden arvioidaan lisääntyvän myös tulevina vuosina. (Larjovuori, Manka & Nuu-
tinen 2015, 34, Miettinen 2007, 39-40.) Vuokratyötä tehdään paljon lääkäreiden keskuu-
dessa, mutta olen valinnut tutkimukseni kohteeksi hoitajat, koska heidän rekrytointi- sekä 
osaamisen kehittämistarpeiden arvioidaan kasvavan tulevina vuosina (Heinonen 2014, 
11-15). 
 
Sosiaali- ja terveydenhuollon palvelurakenneuudistukset muuttavat perustoimintoja ra-
kentaen uudelleen myös ohjausta, osaamista sekä organisaatioiden yleistä toimintaa. 
Kuntatyönantajille tehdyn selvityksen mukaan 87 % vastanneista koki kunta- ja palvelu-
rakenneuudistuksen vaikuttavan paljon tai jonkin verran myös osaamisen kehittämisen 
tarpeeseen (Heinonen 2014, 18). Myös palkansaajille tehdyn kyselyn mukaan osaamisen 
kehittämiseen kiinnitetään jopa kaksinkertaisesti huomiota verrattaessa tilanteeseen 20 
vuotta sitten (Lyly-Yrjänäinen 2015, 32). Suuri osa kunta-alan henkilöstöstä tulee eläköi-
tymään tulevien vuosien aikana, jolloin rakenneuudistusten lisäksi henkilöstöjohtamisen 
haasteeksi muodostuvat muun muassa osaavan henkilöstön riittävyys ja olemassa olevien 
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osaamisresurssien parempi hyödyntäminen. Aineellisten resurssien sijaan tulevaisuu-
dessa tulevatkin painottumaan organisaation uudistumiskyky sekä aineettomat resurssit, 
kuten yksilön osaaminen ja asenteet. (Larjovuori ym. 2015, 6; Heikka 2013, 81-82.) Or-
ganisaatiotasoinen tiedon ja osaamisen muodostaminen ja yksilötason osaamisresurssien 
hyödyntäminen jäävät tutkimuksen mukaan osittain toteutumatta sosiaali- ja terveyden-
huollossa johtuen osaamisen johtamista ja kehittämistä tukevien järjestelmien vähäisestä 
käytöstä (Kivinen 2008, 3). 
 
Verkostoituminen ja erilaisten raja-aitojen poistuminen, esimerkiksi perusterveydenhuol-
lon, erikoissairaanhoidon ja sosiaalitoimen välillä, lisäävät myös hoitohenkilökunnan it-
senäisempää ja monipuolisempaa roolia. Tämän seurauksena koulutetun henkilöstön sekä 
osaamisen kehittämisen tarve tulevat lisääntymään. Olennaista on kuitenkin, että henki-
löstön määrä mitoitetaan ja kohdennetaan terveyspalvelujen rakenteen, tuottamisen muo-
tojen ja organisoinnin mukaisesti. (Lammintakanen & Kinnunen 2006, 14-15.) Vuokra-
työvoiman käyttöä voidaan perustella muun muassa henkilöstökustannusten joustavuu-
della, koska kyseistä työvoimaa käytetään ainoastaan tarpeen vaatiessa (Viitala & Mäki-
pelkola 2005, 1). Vuokratyö luokitellaan epätyypilliseksi työsuhteeksi ja usein se mielle-
tään organisaation tukitoiminnaksi, joka mahdollistaa organisaation oman henkilökunnan 
keskittymisen perustehtäviin ja osaamisen ydinalueiden hoitoon. Terveydenhuollossa ti-
lanne on kuitenkin toinen, koska työvoimasta on jatkuva pula. Vuokratyöntekijät hoitavat 
usein samoja perustehtäviä kuin vakituinen henkilökunta, jolloin vuokratyöntekijän osaa-
minen ja työn laatu tulevat olla yhtä laadukkaita kuin vakituisenkin henkilökunnan. (Pa-
lukka & Tiilikka 2007, 39-40.)  
 
Sosiaali- ja terveysministeriön tuoreessa selvityksessä nostettiin esiin työelämän pirsta-
loituminen ja muun muassa vuokratyön aiheuttama haaste osaamisen kehittämiselle ja 
inhimillisen pääoman rakentamiselle. Osaamisen kohdentaminen ja tarkoituksenmukai-
nen käyttö voivat toteutua vuokratyössä hyvin, ottaen huomioon sen joustavan luonteen. 
Kääntöpuolena voi kuitenkin olla vuokratyöntekijän kokema syrjäytyminen tai epäoikeu-
denmukaisuus liittyen muun muassa työyhteisön sisällä tapahtuvaan kehittämiseen ja 
koulutuksiin. (Larjovuori ym. 2015, 2.) Tutkimukseni kohteena ovat julkisessa tervey-
denhuollossa työskentelevät vuokrahoitajat. Julkinen terveydenhuollon organisaatio toi-
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mii käyttäjäorganisaationa ja vuokrahoitajan työnantaja on erillinen henkilöstöpalveluyh-
tiö. Tarkastelusta tekee kompleksisen muun muassa vastuu, intressit sekä vaikeus yhdis-
tää organisaation toimintaa ohjaavat strategiset tavoitteet liikkuvaa työtä tekevän vuokra-
hoitajan osaamisen kehittämiseen. Vastuu osaamisen kehittämisestä on omalla työnanta-
jalla, mutta vuokrahoitajan työn sisältö määrittyy kuitenkin käyttäjäorganisaation tarpei-
den mukaisesti. Tarvitaan siis hyvin yksilöllistä ja kontekstuaalista lähestymistä aiheen 
tutkimiseen ja kehittämiseen.  
 
Osaamisen kehittämiseen kuuluvat oppiminen ja tiedon muodostuminen. Tässä työssäni 
painotan myös ryhmien ja verkostojen osaamista sekä jatkuvaa dynaamisen tiedon ja 
osaamisen muodostumista, jota muuttuvat toimintaympäristöt, henkilöstön moninaisuus 
sekä asiakaslähtöinen sosiaali- ja terveydenhuolto edellyttävät. Yhteistyössä yksilön 
osaamista ja hiljaista tietoa saadaan siirrettyä organisaation käyttöön ja toisaalta organi-
saation ulkopuolelle vuokrahoitajan siirtyessä seuraavaan työpaikkaan. Osaamisen ja tie-
don jakaminen eivät kuitenkaan ole itsestään selviä vaatien muun muassa runsaasti luot-
tamusta organisaation sisällä sekä oppimista tukevan ympäristön (Sydänmaanlakka 2012, 
62; Argyris & Schön 1978, 26-27). Osaamisen kehittämisessä on viime vuosina paino-
tettu osaamisen tehtäväkohtaisuutta ja kontekstuaalisuutta sekä yhteyttä organisaation pe-
rustehtävään ja strategiaan. Erittäin tärkeänä pidetään osaamistarpeiden ennakointia ja 
siihen tarvittavien menetelmien kehittämistä. Toiminnasta vastaavien verkostojen välinen 
yhteistyö on edellytys, jotta vaadittavia osaamistarpeita voidaan ennakoida jatkuvasti 
muuttuvissa toimintaympäristöissä. (Siikaniemi 2011, 46-48.) Vuokrahoitajan kohdalla 
yhteistyö työnantajan ja käyttäjäorganisaation välillä on olennaista, jotta osaamisen ke-
hittäminen voidaan kohdentaa tarkoituksenmukaisesti ja tuottaa mahdollisimman laadu-
kasta hoitoa (Manias, Aitken, Peerson, Parker & Wong 2003a, 458; 2003b). 
 
Sosiaali- ja terveydenhuollon kansallinen kehittämisohjelma (Kaste) on sosiaali- ja ter-
veysministeriön pääohjelma, jonka avulla johdetaan ja uudistetaan suomalaista terveys-
politiikkaa. Kasteeseen kuuluu kuusi osaohjelmaa, joiden yhteisenä tavoitteena on kaven-
taa hyvinvointi- ja terveyseroja sekä järjestää sosiaali- ja terveydenhuollon rakenteet asia-
kasta kuunnellen. (STM 2012.) Tutkimukseni liittyy Työterveyslaitoksen koordinoiman 
osaohjelman VI tehtävään, jonka tarkoituksena on selvittää ostopalvelu- ja vuokrayritys-
ten työntekijöiden osaamisen kehittämiseen liittyviä käytäntöjä osana moniammatillista 
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toimintaa sosiaali- ja terveydenhuollossa. Oman pääaineeni, terveyshallintotieteen, tutki-
muskohteet voidaan jakaa Sirkka Sinkkosen ja Juha Kinnusen määritelmän mukaisesti 1) 
poliittishallinnolliseen ohjaukseen ja terveyspolitiikkaan, 2) organisaation johtamiseen, 
muutokseen ja kehittämiseen, 3) sosiaali- ja terveyspalvelujen järjestämiseen sekä 4) asi-
akkaiden, kansalaisten ja potilaiden osallistumiseen ja valintaan (Niiranen & Lamminta-
kanen 2011, 123). Edellä kuvatut ilmiöt vaikuttavat kuitenkin toinen toisiinsa, eikä niiden 
tutkiminen täysin erillisinä ole mahdollista ja tuskin tarpeenkaan. Vuokratyövoiman 
käyttö on toisaalta sosiaali- ja terveyspalvelujen järjestämiskysymys, mutta liittyy osaa-
misen kehittämisen osalta myös organisaatioiden johtamiseen, muutokseen ja kehittämi-
seen. Olemassa oleviin käytäntöihin vaikuttavat poliittishallinnollinen ohjaus ja lainsää-
däntö tuoden tarkasteluun myös makrotason näkökulmaa. 
 
 
1.2 Tutkimuksen kohde, tarkoitus ja tutkimuskysymykset 
 
Vuokrahoitajien työsuhteiden pituus ja työn luonne vaihtelevat merkittävästi tuoden vaih-
telua myös osaamisen kehittämisen käytäntöihin. Kohderyhmäksi olen rajannut vuokra-
hoitajat, jotka tekevät niin sanottua keikkatyötä, jolloin työsuhde kestää samassa koh-
teessa keskimäärin yhdestä päivästä muutamaan päivään. Tutkimukseni pääaineistona ja 
analyysin kohteena on yli 20 vuotta julkisessa terveydenhuollossa työskennelleen vuok-
rahoitajan haastattelu. Pääaineistoni tukena toimivat aikaisemmat tutkimukset sekä kaksi 
muuta haastattelua. Toinen haastateltu työskentelee vuokrahoitajana päätyönsä ohella ja 
kolmas haastatteluun osallistunut on julkisen terveydenhuollon omaan henkilöstöön kuu-
luva vakituinen hoitaja, josta käytän nimitystä ”kunnan hoitaja”. Kyseisellä kunnan hoi-
tajalla on kokemusta vuokrahoitajien kanssa työskentelystä. 
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Tutkimukseni tarkoituksena on kuvata julkisessa terveydenhuollossa työskentelevän 
vuokrahoitajan osaamisen varmistamiseen, kehittämiseen ja tukemiseen liittyviä käytän-
töjä. 
 
Tutkimuskysymykset ovat: 
 
1. Miten julkisessa terveydenhuollossa työskentelevän vuokrahoitajan osaaminen var-
mistetaan? 
 
2. Miten vuokrahoitajan osaamista kehitetään?    
 
3. Miten vuokrahoitaja kuvailee omassa työssä saamaansa tukea? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
8 
 
2 VUOKRATYÖ 
 
2.1 Vuokratyö – työntekijän näkökulmasta työnantajan näkökulmaan 
 
Tutkiemani pääkäsitteitä ovat vuokratyö sekä osaamisen kehittäminen. Tässä luvussa kä-
sittelen ensin vuokratyötä, sen roolia tämän päivän työelämässä ja julkisessa terveyden-
huollossa sekä vuokratyöntekijän asemaa.  
 
Määrittelen ensimmäiseksi vuokratyöhön liittyvät käsitteet, joita tutkimuksessani käytän. 
Vuokrahoitajalla tarkoitan julkisessa terveydenhuollossa vuokratyöntekijänä työskente-
levää lähi- tai sairaanhoitajaa. Kunnan hoitajalla viittaan lähi- tai sairaanhoitajaan, jonka 
työnantaja on julkinen terveydenhuollon organisaatio. Käyttäjäorganisaatiolla tarkoitan 
julkista terveydenhuollon organisaatiota, joka käyttää hoitohenkilökuntana myös vuokra-
työvoimaa. Henkilöstöpalveluyhtiö on vuokrahoitajan työnantaja, joka asettaa työnteki-
jänsä ulkopuolisen tilaajan eli käyttäjäorganisaation käyttöön korvausta vastaan. Henki-
löstöpalveluyhtiö vastaa vuokratyöntekijän palvelussuhteen ehdoista, mutta välitön työn-
johto- ja valvontaoikeus ovat käyttäjäorganisaatiolla. Julkinen terveydenhuollon organi-
saatio (=käyttäjäorganisaatio) päättää vuokrahoitajan työajoista ja työtehtävien sisällöstä, 
mutta esimerkiksi palkanmaksusta, yhteistoimintavelvoitteesta ja vuosilomista vastaa 
henkilöstöpalveluyhtiö. Vuokratyövoimaa ei voida käyttää julkisen vallan käyttöä sisäl-
tävissä tehtävissä. (Hietala, Kaivanto & Schön 2014, 13-14, Kuntaliitto 2007, 10.) 
 
1960-luvun lopulla, jolloin vuokratyö alkoi yleistyä Suomessa, solmittiin ulkopuolista 
työvoimaa koskeva yleissopimus, jossa tuotiin esiin se, että vuokratyövoimaa tulisi käyt-
tää tilapäisesti ruuhkahuippuihin ja pidempiaikainen vuokratyö määriteltiin epäterveeksi.  
Vuonna 1986 vuokratyötä alettiin säännellä Suomessa pyrkimyksenä muun muassa sel-
ventää työvoiman vuokrauksen käsitettä, saattaa vuokratyö valvonnan alaiseksi sekä eh-
käistä työvoimalla keinottelua. Sääntelyllä ei katsottu olevan käytännön merkitystä, eikä 
se onnistunut suojelemaan vuokratyöntekijöitä. Tilanteeseen ei kuitenkaan vastattu sään-
telyä tehostamalla vaan päinvastoin. Vuokratyön käytön yleistyminen liitetään vuokra-
työn sääntelyn purkamiseen 1990-luvun alussa, jolloin siirryttiin työntekijän näkökul-
masta työnantajan näkökulmaan. (Tanskanen 2011, 42, 48-50.)  
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1990-luvun lamasta alkaen yritykset ovat pyrkineet lisäämään työvoiman joustavuutta, 
joka tarkoittaa työvoiman käyttöä palvelujen tai tuotteiden kysynnän ja tuotannon edel-
lytysten mukaisesti. Tämä on näkynyt lyhyiden työsuhteiden ja vuokratyön yleistymisenä 
ja toimintojen ulkoistamisena. Kehitykseen ovat vaikuttaneet muun muassa pyrkimys 
välttää suuria irtisanomisia, taloudellisen tuoton paine sekä ajatus tuottavuuden jatkuvasta 
kasvusta. Vuokratyövoiman käyttö on myös lisännyt tarjontaa ja markkinointia, jonka 
seurauksena tietoisuus vuokratyön käytön mahdollisuuksista on lisääntynyt. Vaarana on 
kuitenkin vuokratyön käytön objektivoituminen tilanteeseen, jolloin sen vaikutuksia – 
esimerkiksi vuokratyöntekijään kohdistuvia emotionaalisia vaikutuksia – ei pohdita enää 
kriittisesti. (Lähteenmäki 2013; Viitala 2007, 191; Viitala ja Mäkipelkola 2005, 12-14.) 
 
 
2.2 Vuokratyö epätyypillisenä työsuhteena 
 
Tyypillinen työsuhde mielletään kokopäiväiseksi ja vakituiseksi, jolloin työtä tehdään yh-
delle työnantajalle tämän määräämässä paikassa. Epätyypillinen työsuhde on epävakaata 
työtä (precarious work), joka ei ole vakinaista tai säännöllistä kokoaikatyötä (Moilanen 
2007, 201.) Epätyypillisiin työsuhteisiin luokitellaan vuokratyön lisäksi esimerkiksi mää-
räaikaisuus, osa-aikaisuus, etätyö ja freelance-työ. Tällaiset työsuhteet ovat muuttuneet 
tyyppillisemmiksi ja ovat yhä useammalle työntekijälle myös valinta joustavamman työ-
otteen motivoimana. (Salli 2012; Miettinen 2007, 7.) Joustavan työvoiman lisääntymi-
seen ovat vaikuttaneet myös yhteiskunnalliset palvelutoimintoja koskevat muutokset, 
markkinaideologia ja kilpailullisten toimintatapojen lisääntyminen. (Anttonen, Haveri, 
Lehto & Palukka 2012, 11; Tiilikka, Aaltonen & Palukka 2011, 181-182.)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
10 
 
Vuokratyöstä puhutaan niin sanottuna kolmikanta -suhteena. Se eroaa toistaiseksi voi-
massa olevasta sekä määräaikaisesta työsuhteesta, joiden osapuolina ovat työntekijä sekä 
työnantaja, jolle työ suoritetaan. Vuokratyössä kolmikantasuhteeseen kuuluu kolme osa-
puolta: työnantajana toimiva henkilöstöpalveluyhtiö, työn kohteena oleva käyttäjäorgani-
saatio sekä työntekijä (ks. kuvio 1). Yleinen syy vuokratyövoiman käytölle on ruuhkan 
helpottaminen. Sosiaali- ja terveydenhuollossa arvioidaan tilanteen kuitenkin muuttuvan 
henkilöstön eläköitymisestä seuraavan suuren työvoimapulan vuoksi, jolloin vuokratyön-
tekijöiden uskotaan ottavan entistä enemmän vastuuta perustyöstä asettaen heille yhtäläi-
set osaamisvaatimukset suhteessa vakituisiin työntekijöihin. (Palukka & Tiilikka 2007, 
1-2, 39-40.) 
 
 
 
 
 
 
      Henkilöstöpalveluyhtiö (Vuokrahoitajan työnantaja) 
 
 
         Vuokrasopimus  Muodollinen työsuhde ja työsopimus 
 
Käyttäjäorganisaatio  Vuokrahoitaja 
(esim. julkinen  
sairaala)                    Työvoiman 
                       käyttöoikeus 
 
 
Kuvio 1. Vuokratyön kolmikantasuhde 
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Vuokratyön erityispiirteenä voidaan pitää työskentelyä muualla kuin oman työnantajan 
tiloissa. Tämä luo haastetta muun muassa työsuojelulle ja työhyvinvoinnille, joiden vas-
tuunjako ei aina ole selkeää. Olennaista olisikin luoda tiivis yhteistyö henkilöstöpalvelu-
yhtiön ja käyttäjäorganisaation välille (Manias ym. 2003a & 2003b). Kuntoutussäätiö on 
toteuttanut vuonna 2013 Työkyvyn tuki vuokratyössä –hankkeen, jonka pohjalta on luotu 
konkreettisia välineitä henkilöstöpalveluyhtiöille sekä heidän asiakasyrityksilleen (tässä 
työssä käyttäjäorganisaatio) työkyvyn tuen mallien rakentamiseksi ja hyödyntämiseksi. 
Jokainen vuokratyöntekijä on yksilö ja vuokratyösuhteissakin on keskenään eroja, joten 
jokaista työntekijää tulisi kohdella yksilöllisesti esimerkiksi työsuojelun, osaamisen ke-
hittämisen tai työhyvinvoinnin kannalta. (Terävä 2013, 5, 16, 24.) 
 
Kunnalla on perustuslain (731/1999, 19§) mukainen velvoite tuottaa jokaiselle riittävät 
sosiaali- ja terveyspalvelut ja edistää väestön terveyttä. Kunnat voivat järjestää sosiaali- 
ja terveyspalvelut itse, yhteistyössä muiden kuntien kanssa tai hankkia ne yksityisiltä pal-
veluntuottajilta. Laki sosiaali- ja terveydenhuollon suunnittelusta ja valtionosuudesta 
(733/1992) määrittää lisäksi, että käytettäessä yksityistä palveluntuottajaa kunnan tulee 
varmistua, että hankittava palvelu vastaa samanlaista kunnalliselta toiminnalta edellytet-
tävää tasoa. Vuokratyöntekijän osaamisen kehittäminen on oman työnantajan vastuulla, 
mutta käyttäjäorganisaatio on kuitenkin vastuussa palvelun laadusta. Lainsäädäntö jättää 
paljon tulkinnanvaraa ja tässä vaiheessa herää kysymys, mikä on se kunnalliselta toimin-
nalta edellytettävä taso ja miten sitä esimerkiksi vuokrahoitajan kohdalla mitataan. Olisi 
mielenkiintoista selvittää, minkälaisin toimin kunta pyrkii varmistamaan palvelun laadun 
vuokrahoitajan palveluja käytettäessä ja miten toimitaan, jos kyseinen palvelu ei vastaa-
kaan kunnalliselta toiminnalta edellytettävää tasoa.  
 
Työnantajalla on vastuu työntekijänsä osaamisen kehittämisestä. Lain mukaan ”vuokra-
tulla työntekijällä on oikeus käyttäjäyrityksen työntekijöilleen tarjoamiin palveluihin ja 
yhteisiin järjestelyihin samoin ehdoin kuin käyttäjäyrityksen työntekijöillä, jollei erilai-
nen kohtelu ole perusteltua objektiivisista syistä. Käyttäjäyritys ei kuitenkaan ole velvol-
linen taloudellisesti tukemaan vuokratun työntekijän palvelujen ja järjestelyjen käyttöä.” 
(Työsopimuslaki 55/2001, 2§ ja 9§.) Palvelujen ja järjestelyjen sisältö ei tämän perus-
teella ole kovin selkeä, mutta säännöksen tarkoituksena on edistää vuokratyöntekijöiden 
yhdenvertaista kohtelua ja sitä kautta vuokratyöntekijöiden ja käyttäjäorganisaation 
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omien työntekijöiden välisiä sosiaalisia suhteita. Vuokratyöntekijän kohdalla osaamisen 
kehittämiseen liittyvä vastuu ja intressit eivät ole yksiselitteisiä – työnantaja on vastuussa 
osaamisen kehittämisestä, mutta myös käyttäjäorganisaation intressinä on varmasti, että 
vuokratyöntekijän osaaminen vastaa heidän tarpeitaan. (Hietala ym. 2014, 114-115, 117.) 
Henkilöstöpalveluyhtiön ja käyttäjäorganisaation välillä vaaditaan yhteistyötä, jotta voi-
daan varmistaa, että vuokratyöntekijän osaaminen vastaa käyttäjäorganisaation tarpeita 
ja osaamisen kehittäminen osataan kohdistaa olennaisiin asioihin. 
 
Vuokratyöntekijän epämääräisestä työoikeudellisesta asemasta huolimatta työntekijällä 
on itselläkin velvollisuus ylläpitää ja kehittää ammattitoiminnan edellyttämää ammatti-
taitoa. Työolosuhteet ja työtehtävät tulevat todennäköisesti entisestään muuttumaan mo-
ninaisemmiksi, jolloin tarvitaan yritteliäisyyttä, kykyä itsensä johtamiselle ja omien voi-
mavarojen kestävälle hyödyntämiselle. (Larjovuori ym. 2015, 2, Terveydenhuollon am-
mattihenkilöä koskeva laki 559/1994, 18§)  
 
 
2.3 Vuokrahoitajana julkisessa terveydenhuollossa 
 
Vuokratyön käyttö julkisessa terveydenhuollossa vaihtelee paikkakuntien mukaisesti. 
Vaihtoehtona vuokratyölle käytetään myös omaa varahenkilöstöä, joka tarkoittaa esimer-
kiksi sairaalan vakituista sijaishenkilöstöä. Varahenkilö on siis pysyväisluonteisessa työ-
suhteessa oleva vakituinen sijainen, jonka työnantajana toimii työn kohteena oleva orga-
nisaatio. (Lehto, Lyly-Yrjänäinen & Sutela 2005, Rautio 2015.) Varahenkilöstö poikkeaa 
olennaisesti vuokratyöstä liittyen muun muassa työsuhde-etujen ja koulutusten vastuuta-
hoon. Vuokratyöntekijän kohdalla työn tukemisesta ja osaamisen kehittämisestä vastaa 
oma työnantaja, joka ei kuitenkaan ole seuraamassa, arvioimassa tai ohjaamassa työn to-
teutusta. Systemaattinen yhteistyö vuokratoiminnan toteutuksesta vastaavien tahojen kes-
ken on tärkeää muun muassa osaamisen varmistamisen näkökulmasta (Terävä 2013). Va-
rahenkilöstö taas on kiinnittynyt työpaikkaan ja on siinä mielessä sitoutuneempaa, mikä 
on tutkimusten mukaan tärkeä tekijä osaavan työvoiman saatavuuden kannalta (esim. Jär-
viniemi 2011, 4). 
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Kuntatyönantajien toteuttaman sosiaali- ja terveydenhuollon ammattiryhmien työvoima-
tilannetta koskevan tiedustelun mukaan kunnissa ja kuntayhtymissä oli vuonna 2012 yh-
teensä 788 virkaa tai työtehtävää, joita hoidettiin vuokratyövoimalla. Niistä 46 oli sai-
raanhoitajan työtehtäviä, 47 terveyspalveluita koskevia lähihoitajan tehtäviä ja 169 sosi-
aalipalveluja koskevia lähihoitajan tehtäviä. Suurin osa vuokratyöllä hoidettavista tehtä-
vistä sijaitsi Uudellamaalla (641 tehtävää/virkaa). Uudellamaalla oli 12 sairaanhoitajan 
tehtävää, 7 terveyspalveluita koskevaa lähihoitajan tehtävää sekä 124 sosiaalipalveluja 
koskevaa tehtävää. (KT 2013.) KT:n työvoimatiedustelusta on poimittu vuokratyötä kos-
kevat tiedot joidenkin tiedusteluun osallistuneiden osalta taulukkoon 1. Vuokratyön käy-
tön laajuudesta julkisessa sosiaali- ja terveydenhuollossa on vaikea saada tietoa eikä ky-
seinen tiedustelu kerro esimerkiksi sitä, kuinka paljon tilapäistä sijaistarvetta hoidetaan 
vuokratyöntekijöiden toimesta.  
 
 
 
 
 
 
Taulukko 1. Vuokratyövoimalla hoidettujen virkojen ja tehtävien lukumäärä sosiaali- ja 
terveydenhuollossa vuonna 2012 (KT 2013) 
 
 
 
KAIKKI
LÄHIHOITAJA, 
SOSIAALIPALVELUT
LÄHIHOITAJA, 
TERVEYSPALVELUT
SAIRAANHOITAJA/ 
ERIKOISSAIRAANHOITAJA
KAIKKI KUNNAT JA KUNTAYHTYMÄT 788 169 47 46
KAUPUNGIT JA MUUT KUNNAT 768 169 35 42
KUNTAYHTYMÄT 20 0 12 4
SAIRAANHOITOPIIRIT 15 0 10 4
UUSIMAA 641 124 7 12
KANTA-HÄME 52 45 0 4
ETELÄ-KARJALA 0 0 0 0
PÄIJÄT-HÄME 14 0 10 0
ETELÄ-SAVO 43 0 27 6
POHJOIS-SAVO 18 0 1 17
KESKI-SUOMI 6 0 1 0
PIRKANMAA 0 0 0 0
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Terveydenhuollon vuokratyötä koskevan kyselyn mukaan vapaus on yksi tärkeimpiä 
vuokratyön valintaa ohjaavia kriteereitä ja vuokratyö koetaan pääasiassa myönteisenä 
asiana. Terveydenhuollon vuokratyö on useimpien kohdalla osa-aikatyötä, jota tehdään 
päätyön tai opiskelun ohessa. Vuokratyön koetaan tarjoavan yksilöllisen ja joustavan työn 
tekemisen muodon sekä hyvän lisäansion. Muita syitä vuokratyön valinnalle ovat muun 
muassa uudet kokemukset, ammattitaidon ylläpito, riippumattomuus ja lomien helppo 
saatavuus. (Palukka ja Tiilikka 2007,7-8, 37.) Myös kansainvälisissä vuokrahoitajia kos-
kevissa tutkimuksissa korostui joustavuus vuokratyön valinnan kriteerinä (De Ruyter 
2007; Manias ym. 2003b).  
 
Vuokratyövoiman käyttö on lisääntynyt julkisilla aloilla lähinnä hoitotyön osalta. Asian-
tuntijat eivät usko vuokratyön lisääntyvän julkisilla aloilla, mutta poikkeuksena nähdään 
lääkärit ja korkeasti koulutetut hoitajat. Kasvava sijaistyövoiman tarve saattaa johtaa 
myös vuokratyöntekijöiden vakinaistamiseen henkilöstöpalveluyhtiön taholta. (Miettinen 
2007, 39, 41.) Tällaista vakinaisempaa työsuhdetta sekä työsopimusta vuokrayrityksen ja 
käyttäjäorganisaation välillä on painotettu myös kansainvälisissä tutkimuksissa, mutta 
esiin on nostettu kysymys vuokrayrityksen kyvystä vastata käyttäjäorganisaation muut-
tuviin tarpeisiin (Mitlacher 2006, 67). Myös Anu Meriön (2007) selvityksen mukaan 
vuokratyö yleistyy hoitoalalla. Kyseisen tutkimuksen mukaan 28 % vuokrahoitajista te-
kee keikkatyötä muun työn ohella, motiivina lisäansio. Viidennes tutkimukseen osallis-
tuneista teki vuokratyötä opiskelun ohessa ja 14 % päätyönään. Tähän tutkimukseen olen 
saanut edustajat kahdesta edellä mainitusta ryhmästä: toinen haastattelemistani vuokra-
hoitajista tekee vuokratyötä päätyönsä ohella ja toinen on tehnyt vuokratyötä yli 20 vuotta 
ja tekee sitä päätyökseen. Molemmat haastattelemani vuokrahoitajat ovat niin sanottuja 
keikkailijoita, jolloin työsuhteet kestävät yhdessä kohteessa keskimäärin muutaman päi-
vän (vrt. Lappalainen 2008). 
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2.4 Vuokratyöntekijyyteen liittyvät ominaispiirteet 
 
Vuokratyöhön usein liitettävä yrittäjämäinen ominaispiirre liittyy vuokratyöntekijän kan-
tamaan henkilökohtaiseen taloudelliseen riskiin. Vuokratyöntekijä joutuu kantamaan 
työn jatkuvuuteen liittyvän riskin, joka tavanomaisessa työsuhteessa kuuluu työnanta-
jalle. Vuokratyöntekijöitä välittävä henkilöstöpalveluyhtiö tekee työntekijän kanssa työ-
sopimuksen vain sen mukaan, kuinka pitkään käyttäjäyritys tarvitsee vuokratyöntekijää. 
Vuokratyöntekijät kokevat oman asemansa tutkimusten mukaan epäoikeudenmukaiseksi, 
joten heidän kannaltaan kyseessä ei ole tasapainotila. (Viitala 2007, 186-187.)  
 
Vuokratyöntekijään liitettävät piirteet, kuten yrittäjämäisyys ja jatkuvan muutoksen sie-
täminen tai jopa hakeminen ovat Lähteenmäen väitöskirjan (2013) mukaan seurausta me-
diassa ja työnantajien haastatteluissa ilmenevästä ideaalityöntekijäkuvaan pyrkivästä hal-
lintapuheesta. Tutkimuksessa tuodaan kriittistä näkökulmaa viitaten muun muassa yhteis-
kunnalliseen valtakamppailuun, jossa pyritään diskursiivisin keinoin vaikuttamaan käsi-
tykseen vuokratyöstä, työmarkkinoista ja käsitykseen siitä, mikä on normaali työelämä. 
Väitöskirja osoittaa, että vuokratyöstä on muodostunut legitiimi työllistymisen muoto kä-
sitteellistämällä se ratkaisuksi työttömyyteen. Vaikka 2000-luvulla vuokratyö saatiin ins-
titutionalisoitua työehtosopimukseen, sen vaikutukset eivät ulottuneet kuitenkaan vuok-
ratyöntekijän työsuhdeturvaan. (Lähteenmäki 2013, 4-5; ks. myös Moilanen 2007, 201-
202.)  
 
Vuokratyöntekijöiden heikko asema työsuhdeturvan ja työsuhde-etujen näkökulmasta tu-
lee esiin myös muissa tutkimuksissa. Vuokratyön suurimmaksi ongelmaksi on esitetty 
vuokratyöntekijän epäoikeudenmukainen asema suhteessa vakituisiin työntekijöihin, 
koska vuokratyössä ei pääse osalliseksi samoihin etuihin kuin vakituiset työntekijät. Hen-
kilöstövuokraustoimintaa tulisi säädellä ja valvoa nykyistä enemmän ja vuokratyönteki-
jöiden työsuhdeturvaa tulisi parantaa, jotta voidaan varmistaa vuokratyöntekijöiden fyy-
sinen ja psyykkinen hyvinvointi, motivaatio ja sitoutuminen organisaatioon sekä osaami-
nen. Henkilöstön luottamuksen, motivaation ja työilmapiirin laskusta saattaa seurata 
myös huomaamattomia kustannuksia. (Huotari & Pitkänen 2013, 96; Tanskanen 2012, 
Viitala & Mäkipelkola 2005, 2-3.)  
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Vuokratyöntekijältä ei odoteta samanlaista sitoutumista kuin vakituiselta henkilökunnalta 
ja usein vuokratyöntekijöitä käytetään silloin, kun halutaan säästää henkilöstömenoissa, 
eikä näin ollen haluta sitouttaa työntekijää. Vuokratyöntekijän heikolla sitoutumisella on 
kuitenkin osoitettu olevan heikentävä vaikutus myös vakituisen henkilöstön sitoutumi-
seen. Iso-Britanniassa tehdyn tutkimuksen mukaan vuokratyön lisääntyminen on vaikut-
tanut heikentävästi vakituisen henkilökunnan työn laatuun (De Ruyter, Kirkpatrick, Ho-
que, Lonsdale & Malan 2008; Viitala 2007, 187.) Ristiriidat työyhteisön sisällä vaikutta-
vat työhyvinvointiin ja vaikeuttavat yhdessä tapahtuvaa oppimista. Vastavuoroinen luot-
tamus ja vuorovaikutus työntekijöiden välillä edesauttavat yhteistyön sujumista. (Biggs 
& Swailes 2006, 139-140.) Tällainen sitoutumattomuus voi myös heikentää vuokrahoita-
jan osaamisen hyödyntämistä yhteisellä työpaikalla ja samasta syystä vuokrahoitajalta ei 
todennäköisesti odotetakaan samanlaista osaamista kuin vakituiselta henkilökunnalta. 
 
 
2.5 Osaamisen varmistaminen ja hyödyntäminen vuokratyössä 
 
Vuokratyöntekijöille suunnatun yleisen kyselyn perusteella vuokratyöntekijät ovat pää-
osin tyytyväisiä työhönsä, mutta noin viidesosa vastanneista koki, etteivät he pysty hyö-
dyntämään ja kehittämään osaamistaan vuokratyössä (Henkilöstöpalveluyritysten liitto 
2014). Tehokkaaksi havaittu tapa pysyä ajan tasalla yksittäisten työntekijöiden osaamisen 
tasosta ja riittävyydestä ovat systemaattiset kehityskeskustelut. Vuokratyötä koskevassa 
tutkimuksessa vuokrayrityksen edustajat kertoivat käyvänsä kehityskeskusteluja alais-
tensa kanssa, mutta 16:sta haastatteluun osallistuneesta vuokratyöntekijästä vain yksi ker-
toi käyneensä kehityskeskustelua esimiehensä kanssa. Noin puolet tutkimukseen osallis-
tuneista vuokratyöntekijöistä pääsi osallistumaan käyttäjäorganisaation koulutuksiin, 
mutta tutkimus ei koskenut sosiaali- ja terveydenhuollon alaa. Vuokratyöntekijöiden 
eriarvoisuus nousi esiin muun muassa oikeudessa osallistua palavereihin, koulutuksiin, 
juhliin ja tyky-toimintaan. (Viitala, Vettensaari & Mäkipelkola 2006, 110, 112-113.) 
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Australialaisessa tutkimuksessa nousi esiin kolme sosiaali- ja terveydenhuollon vuokra-
työn kannalta keskeistä osa-aluetta: vuokrahoitajien kohdentamisen suunnittelu, kommu-
nikaatio sekä ammattitaito. Vuokrahoitajien kohdentamisen suunnittelussa tärkeiksi teki-
jöiksi nousivat ennakoiva suunnittelu, keskustelu työtehtävien vaatimuksista vuokrahoi-
tajan kanssa, järjestelyistä sopiminen vakituisen henkilöstön kanssa sekä vuokrahoitajan 
osaamisen kartoittaminen. Kommunikaation osalta painotettiin vuorovaikutusta vuokra-
hoitajien ja sairaalan vakituisten hoitajien välillä, vuokrayrityksen ja sairaalan välillä sekä 
vuokrayrityksen ja vuokrahoitajien välillä. Ammattitaitoon liittyen tutkimuksessa painot-
tuivat vastuu ammatillisesta kehityksestä, vuokrahoitajuuden rooli ammatillisena valin-
tana, hoidon jatkuvuus, hoidon laatu sekä vakituisen henkilöstön moraali ja stressi. Edellä 
mainittujen tekijöiden huomioimiseksi tutkimuksessa ehdotetaan parempaa yhteistyötä ja 
vuorovaikutusta vuokrayrityksenä ja käyttäjäorganisaationa toimivan sairaalan välillä 
esimerkiksi säännöllisten palautekeskustelujen muodossa. Tutkimuksessa oli haastateltu 
henkilöstöpalveluyhtiön ja käyttäjäorganisaation edustajia. (Manias ym. 2003a, 457-458, 
460-466.) Kommunikaation merkitys eri tahojen välillä korostui myös vuokrahoitajien 
kokemuksiin perustuvassa tutkimuksessa, mutta siinä painottui erityisesti kommunikaa-
tion avulla vahvistettava vuokrahoitajan rooli työyhteisön jäsenenä (Manias ym. 2003b).  
 
Liikkuvaa työtä tekevän vuokratyöntekijän osaamisen kehittäminen jakaa mielipiteitä. 
Enemmistö Anneli Miettisen (2007) tutkimuksessa haastatelluista asiantuntijoista katsoi, 
että lyhyet työsuhteet ovat enimmäkseen negatiivinen asia henkilön osaamisen kehittä-
misen ja ammattitaidon kannalta viitaten muun muassa perehdyttämistarpeeseen ja toi-
saalta työntekijöiden heikkoon sitoutumiseen ja motivaatioon osaamisen kehittämisen 
suhteen, mikäli työsuhde on lyhyt. Toisaalta tutkimuksessa tuotiin esiin myös uudenlaiset 
osaamisvaatimukset, kuten verkosto-osaaminen ja mukautuminen uusiin työtehtäviin. 
Vuokratyössä työtehtävät ja työympäristöt vaihtuvat usein, jolloin kehittyy myös kyky 
omaksua erilaisia työskentelytapoja sekä kyky hyödyntää nopeasti omaa osaamistaan uu-
dessa työssä välittäen myös kehittämisehdotuksia eteenpäin. Osa tutkimukseen osallistu-
neista asiantuntijoista korosti myös tiimityön merkitystä sekä kykyä soveltaa omaa osaa-
mistaan yleisemmin sen sijaan, että erikoistutaan johonkin tiettyyn osa-alueeseen. (Miet-
tinen 2007, 53-54.) 
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3 OSAAMISEN KEHITTÄMINEN 
 
3.1 Osaaminen 
 
Seuravissa luvuissa tarkastelen osaamisen kehittämistä ja tiedon muodostumista yksilö- 
sekä organisaatiotasolla. Olen halunnut tuoda työhön myös organisaationäkökulmaa, 
koska organisaatiossa vallitseva oppimiskulttuuri ja käsitys tiedon muodostumisesta vai-
kuttavat siihen, millä tavalla esimerkiksi vuokratyöntekijä otetaan mukaan osaksi työyh-
teisöä ja ryhmässä tapahtuvaa yhteistä tiedon muodostumista. Käsittelen myös hoitotyön 
yleisiä osaamisvaatimuksia sekä osaamisen kehittämisen lähtökohtia soveltaen käytän-
töjä vuokrahoitajan huomattavasti kompleksisempaan tilanteeseen. Vuokrahoitajan osaa-
minen kehittyy monipuolisen kokemuksen kautta, jolloin voidaan puhua myös toiminnan 
kautta vahvistuvasta hiljaisesta tiedosta. Olennaista on hiljaisen tiedon tiedostaminen, 
jotta sen jakaminen, hyödyntäminen ja tuominen näkyväksi olisivat mahdollisimman te-
hokasta. 
 
Muodollisten koulutusten sijaan vuokratyössä painottuu käytännön työn kautta tapahtuva 
osaamisen kehittäminen. Yhteistyöstä ja ryhmässä tapahtuvasta vuorovaikutuksesta on 
osaamisen kehittämisen kannalta hyötyä vuokrahoitajalle, mutta varmasti myös käyttäjä-
organisaatiolle, jos vuokrahoitaja pääsee jakamaan kokemuksiaan ja hyväksi havaitsemi-
aan käytäntöjä muille. Organisaatiossa vallitseva kulttuuri määrittää oppimiskäytännöt ja 
esimerkiksi sen, kuinka vastaanottavaisia ollaan uusille käytännöille ja vuokrahoitajan 
tarjoamalle tiedolle ja kokemukselle. 
 
Osaaminen voidaan määrittää koostuvan erinäisistä yhteenliittyneistä kyvyistä, kuten 
tieto, taito ja asenteet. Osaamista voidaan pitää edellytyksenä tehtävän suorittamiseen, 
ongelmanratkaisuun ja tehokkaaseen toimintaan jonkin ammatin, työn tai tilanteen vaati-
musten mukaisesti. Osaamista on myös kyky hyödyntää tietoja ja taitoja työelämässä, 
opiskelussa tai henkilökohtaisessa kehittymisessä. (Siikaniemi 2011, 49-50;  Mulder, Gu-
likers, Biemans & Wesselink 2009, 757.) 
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Sosiaaliset taidot 
 
Luovuus ja ongelmanrat-
kaisukyky 
 
  
 
Yksilön osaaminen voidaan jäsentää pyramidin muotoon (Kuvio 2), jossa ainoastaan ylin 
huippu on näkyvää osaamista koostuen taidoista ja tietämyksestä. Tämä ylimpänä näkyvä 
substanssiosaaminen määrittyy alempien tasojen kautta koostuen esimerkiksi sosiaali-
sesta roolista, luonteesta, asenteista ja motiiveista. Sosiaali- ja terveydenhuollon jatku-
vasti muuttuvat toimintaympäristöt asettavat paineita yksilön osaamiselle, jolloin pyra-
midin alimmat tasot ovat entistä tärkeämpiä menestymisen ja hyvinvoinnin kannalta. Or-
ganisaatio-osaaminen on osa yksilön osaamista määrittäen niitä tietoja ja taitoja, joita yk-
silölle muodostuu. (Viitala 2013, 180-181; Viitala 2005, 116.) Yksilön osaaminen ja or-
ganisaation osaaminen ovat siis jatkuvassa vuorovaikutuksessa ja käyttäjäorganisaatiolla 
on tämän teorian puolesta tärkeä rooli vuokrahoitajan osaamisen kehittämisessä. 
 
 
 
                 Oman  
             ammattialan  
             osaaminen 
 
  Organisaatio-osaaminen 
 
 
 
 
 
 
 
Persoonalliset valmiudet  
    (paineensietokyky, positiivisuus, henkinen joustavuus, 
 itseluottamus jne.) 
 
 
Kuvio 2. Osaamispyramidi (Viitala 2005, 116) 
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Yksilön pätevyyttä voi hahmottaa myös käyttäen vertauskuvana ihmisen kämmentä. Sor-
met muodostavat osaamisen eri osat, kuten tiedot, taidot, kokemus, ihmissuhteet sekä ar-
vot ja asenteet. Kämmen kuvaa yksilön motivaatiota ja henkilökohtaisia ominaisuuksia. 
Tiedot ja taidot ovat siis vain yksi osa yksilön osaamista tai kompetenssia. Kokemuksen 
merkitys tulee esiin esimerkiksi uuden tiedon omaksumisessa sekä toisaalta siinä, millä 
tavalla henkilö pystyy hyödyntämään kokemustaan uuden oppimisessa ja tiedon jakami-
sessa. (Kauhanen 2009, 146-148.) Vuokratyöntekijän kohdalla osaamisen tärkeä tekijä on 
asenteet, määrittäen sopeutumista jatkuvaan muutokseen ja valmiutta oman osaamisensa 
ylläpitoon.  
 
 
3.2 Yhteistyöllä hiljainen tieto näkyväksi 
 
Seuraavaksi käsittelen osaamisen ja tiedon siirtymistä henkilöltä toiselle. Osaamisen ja 
tiedon luominen sekä siirtäminen eivät ole yksinkertaisia prosesseja ja tutkimuksessa val-
litseva epistemologia määrittää, miten tiedon muodostuminen mielletään. Tutkielmani 
tieteenfilosofisina lähtökohtina hallitsevat tulkinnallisuus ja postmoderni lähestyminen, 
jotka korostavat tiedon paikallisuutta eli kontekstuaalisuutta sekä subjektiivisuutta. Tämä 
on perusteltu lähtökohta ottaen huomioon vuokratyöntekijän jatkuvasti muuttuvat toimin-
taympäristöt sekä erilaiset ennakkokäsitykset tietoa prosessoitaessa. Yksinkertaisemman 
ja pinnallisemman tiedon siirtäminen on usein helpompaa kuin syvällisempiä merkityksiä 
sisältävän hiljaisen tiedon siirtäminen. Tulkinnallisuuden vastakohdaksi mielletään usein 
tieteellinen positivistinen paradigma, joka korostaa objektiivisuutta sekä tiedon univer-
saalia ja yleistettävää luonnetta. (Donadson 2011, 41-43; Hatch & Yanow 2011, 65-71; 
Boisot 2002, 68-69.) Tälläinen objektiivisuus ja yleistettävyys on vaikea soveltaa hiljai-
sen tiedon käsitteeseen. 
 
Hiljaisesta tiedosta on vaikea tuottaa käsitteen tasolla selkeää määritelmää, koska se liit-
tyy aina tarkasteltavaan kohteeseen ja on siinä mielessä hyvin kontekstisidonnaista. Hil-
jainen tieto on implisiittistä kattaen taustalla vaikuttavat uskomukset, asenteet ja arvot.  
Sen ajatellaan olevan jotain sellaista, mitä ei pysty eksplikoimaan eli muotoilemaan nä-
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kyväksi johtuen esimerkiksi siitä, että monet tiedot, taidot ja kokemukset ilmenevät toi-
minnan kautta ja saattavat olla tässä mielessä tiedostamattomia. Auli Toom (2008) viittaa 
Polanyin tietoteoriaan määrittäen hiljaisen tiedon olevan jotain enemmän, kuin osaamme 
kertoa. Hiljainen tieto voidaan mieltää suhteessa taitoon ja kompetenssiin ilmentyen toi-
minnan kautta aktiivisena prosessina. Näkyvä tieto on fokusoitunutta eksplisiittistä tietoa, 
joka tekee ihmisen käsittelemän asian näkyväksi. Polanyi mieltää hiljaisen tiedon ekspli-
koimisen hyvin monimutkaiseksi prosessiksi painottaen subjektiivisuutta, kontekstuaali-
suutta ja dialogin merkitystä tiedon muodostamisessa. Kuten Argyris ja Schön (1978) 
myös Polanyi painottaa toiminnan kautta ilmenevää hiljaista tietoa ja puhuu intuitiosta 
siltana hiljaisen tiedon ja näkyvän tiedon välillä. (Toom 2008, 33, 52; Nurminen 2008, 
188, Polanyi 1983.) 
 
Myös hoitotyöntekijöiden hiljaista tietoa on kuvattu intuitiokäsitteen avulla. Raija Nur-
misen tutkimuksen (2000) mukaan kokemuksen ja asiantuntijuuden karttuessa osaaminen 
ja ammattitaito perustuvat enemmän intuitioon. Kokemuksen ja asiantuntijuuden kasvun 
myötä toiminnot ja prosessoitava tieto eivät ole enää tietoisesti havaittavia perustuen 
enemmän hiljaisen tiedon kautta syntyvään intuitioon. (Nurminen 2008, 187, 189, 197.) 
Tutkimustulos vahvistaa hiljaisen tiedon verbalisoinnin vaikeutta, mutta puhuu toimin-
nallisen oppimisen ja yhdessä tekemisen puolesta. Näin hiljaista tietoa saadaan siirrettyä 
toiminnan kautta henkilöltä toiselle. 
 
Samansuuntaista tulosta on saatu myös Hiljainen tieto käyttöön – tutkimusprojektissa, 
jonka tarkoituksena oli kehittää hiljaisen tiedon tarkastelun kautta kuntoutustuotteita am-
matillista osaamista ja sen tunnistamista varten. Tutkimuksessa selvitettiin muun muassa 
eri alojen ammatillisten kuntoutujien hiljaisen tiedon ilmenemistä työssä, kokemuksen 
merkitystä ammatillisessa osaamisessa sekä osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamisen haas-
teita ja mahdollisuuksia. Tutkimustulokset osoittivat, että käsitykset hiljaisesta tiedosta 
olivat pitkälti kontekstisidonnaisia. Kokemukseen perustuvalla osaamisella oli vastausten 
perusteella keskeinen rooli osaamisen lähteenä, uuden oppimisessa sekä vuorovaikutuk-
sessa kollegoiden kanssa. Hiljaisen tiedon siirtymisen edellytyksenä on tutkimuksen mu-
kaan vuorovaikutus, koska sen jakaminen mahdollistuu yhdessä toimimisen kautta. Ko-
kemuksiin perustuva hiljainen tieto välittyy keskustelujen välityksellä, mutta myös tois-
ten työtä seuraamalla. (Paloniemi 2008, 257-258, 271-272.) 
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Osaamisvaatimukset muuttuvat jatkuvasti ja tarvitaan kykyä mukautua uusiin tilanteisiin 
niiden vaatimalla tavalla. Työntekijöiden vaihtuvuus on suurta, mutta uudet työntekijät 
tuovat mukanaan myös uutta hiljaista tietoa työpaikalle. Hiljainen tieto voidaan mieltää 
yksilön henkilökohtaiseksi ominaisuudeksi tai prosessiksi, mutta se voidaan nähdä myös 
organisaation yhteisöllisesti muotoutuneina toimintatapoina ja yhdessä muodostettuna 
osaamisena. Toiminnanteoria ilmentää henkilön toiminnassa ilmenevää hiljaista tietoa. 
Toiminta voi siis tuottaa taitoja ilman niiden verbaalista eksplikointia. (Toom, Onnismaa 
& Kajanto 2008, 7, 11, 16, 53; Toom 2008, 39-40, 52.) Hiljainen tieto liitetään keskuste-
luissa usein ikääntyvien työntekijöiden ominaisuudeksi, jonka ajatellaan poistuvan työ-
yhteisöstä työntekijän siirtyessä eläkkeelle. Myös vuokratyöntekijällä voi olla pitkä työ-
historia ja kokemus, joiden ammentaminen kulloisessakin työyhteisössä olisi hyödyllistä. 
Tärkeää olisikin saada nämä voimavarat ja eläköitymisestä seuraavat käyttämättömät re-
surssit jaettua työyhteisössä eteenpäin. Tiedon jakaminen organisaation sisällä ei kuiten-
kaan ole ongelmatonta vaatien erilaisia välineitä osaamisen tunnistamiseen ja siirtämi-
seen eteenpäin. (Paloniemi 2008, 255-256.)  
 
3.3 Tiedon luominen 
 
Vuokrahoitajan osaamisen kehittämisessä painottuu kokemuksen kautta tapahtuva epä-
muodollinen oppiminen. Oppimisen ja osaamisen kehittämisen kannalta on tärkeää yh-
teistyö ja vuorovaikutus muiden kanssa, joten tutkielmassani haluan selvittää vuokrahoi-
tajan osallisuutta myös ryhmässä tapahtuvaan tiedon muodostumiseen ja oppimiseen. Yh-
teistyö ja avoin vuorovaikutus ovat olennaisia tekijöitä, jotta hiljaista tietoa saadaan siir-
rettyä eteenpäin. Edellisessä luvussa käsittelin hiljaisen tiedon kontekstuaalista luonnetta 
ja vaikeutta siirtää tietoa objektiivisesti kohteesta toiseen. Samasta syystä tiedon muodos-
tumisesta tai luomisesta on vaikea määrittää yksiselitteistä teoriaa. Nonakan ja Takeuchin 
(1995) kehittelemä tiedon luomisen prosessimalli (SECI-malli 1995, Kuvio 3) havainnol-
listaa hiljaisen tiedon muuttumista näkyväksi ja sen sulauttamista osaksi organisaation 
yhteistä tietoa. Malliin kuuluu neljä vaihetta: 1) sosialisaatio (socialization), 2) ulkoista-
minen (externalization), 3) yhdistäminen (combination) ja 4) sisäistäminen (internaliza-
tion), joiden aikana hiljainen tieto muuttuu näkyväksi – ja taas hiljaiseksi. Malli kuvaa 
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tiedon ja osaamisen siirtymistä yksilö-, ryhmä-, organisaatio- ja järjestelmätasojen välillä. 
(Nonaka 2002, 442.) 
 
Tiedon siirtäminen vaatii organisaatiolta avointa ja vastaanottavaista oppimiskulttuuria. 
Esimerkiksi vuokrahoitaja voi tuottaa uutta tietoa, joka sulautuu osaksi organisaation 
osaamista, mikäli organisaation oppimisympäristö ja ilmapiiri mahdollistavat uuden tie-
don muodostamisen. Sosialisaatio (1) kuvaa tilannetta, jossa hiljainen tieto siirtyy henki-
löltä toiselle vuorovaikutuksen välityksellä sisältäen myös tunteiden ja ajatusmallien ja-
kamista. Hiljaisen tiedon tuominen näkyväksi eli ulkoistaminen (2) vaatii reflektoivaa 
otetta, jolloin tieto käsitteellistetään kriittisen, mutta toisten mielipiteet huomioon ottavan 
dialogin avulla. Yhdistämisen (3) vaiheessa tieto tuodaan jälleen ekplisiittiseen muotoon 
yhdistämällä uusi tieto olemassa olevaan tietoon. Sisäistämisen (4) vaiheesta voidaan pu-
hua myös organisaation oppimisena, jolloin tieto muuttuu jälleen hiljaiseksi tiedoksi su-
lautuen organisaation päivittäiseen toimintaan. Tämä havainnollistaa myös sitä, ettei tie-
don luominen ole itsestäänselvää ja vaatii kiinnittämään enemmän huomiota muun mu-
assa siihen, millä tavalla organisaatio prosessoi ja luo uutta tietoa. (Viitala 2013, 176-177; 
Nonaka 2005, 374-375; Nonaka 2002, 437, 442-443.) 
 
   
               Hiljainen tieto                 To       Näkyvä tieto 
 
          Hiljainen tieto 
  
From 
             
            Näkyvä tieto 
 
 
Kuvio 3. Tiedon luomisen prosessimalli (Nonaka 2002, 442) 
 
 
SOSIALISAATIO 
(Sosialization) 
 
ULKOISTAMINEN 
(Eksternalization) 
 
SISÄISTÄMINEN 
(Internalization) 
 
YHDISTÄMINEN 
(Combination) 
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3.4 Hoitotyön osaamisvaatimukset 
 
Sosiaali- ja terveydenhuollossa on käynnissä isoja muutoksia, jotka vaikuttavat myös 
työntekijöiden osaamisvaatimuksiin. Sosiaali- ja terveydenhuollon globalisaatio aiheut-
taa muun muassa kielitaitoon ja eri kulttuureihin liittyvien osaamisvaatimusten kasvua. 
Tärkeitä kehityssuuntia ovat myös verkostoituminen ja teknologian kehitys, mitkä edel-
lyttävät henkilöstöltä verkosto-osaamista sekä teknologian ja tiedonhallintaa. Eri ammat-
tiryhmien välisten raja-aitojen madaltuminen tarkoittaa esimerkiksi lääkäreiden ja hoita-
jien välisen työnjaon muutosta ja hoitajien vastuullisuuden lisääntymistä. Tällaisen yh-
teistyön kehittämisen tarkoituksena on myös hoitohenkilökunnan osaamiskapasiteetin pa-
rempi hyödyntäminen. (Ryynänen, Kinnunen, Myllykangas, Lammintakanen & Kuusi 
2004, 37.) Työelämän muutokset ovat vaikuttaneet myös työn sisältöön ja työn tekemisen 
tapoihin painottaen joustavuutta ja kykyä sopeutua muuttuviin työtehtäviin. Asiakasläh-
töisyys ja palvelujen kokonaisvaltainen räätälöinti ovat johtaneet tiukasti määritellyistä 
tehtäväkuvauksista luopumiseen. Osaamisvaatimukset ovat korkealla, mutta olennaista 
on kuitenkin osaamisen tehokas käyttäminen. (Hanhinen 2011, 5.) 
 
Henkilöstövoimavarojen johtamista koskevassa tutkimuksessa selvitettiin kyselyn avulla 
miten hoitotyön johtajat ja hoitotyöntekijät arvioivat organisaatiossa olevan osaamisen 
kehittyvän ja uusiutuvan. 86% hoitotyön johtajista ja 73% hoitotyöntekijöistä arvioivat 
henkilöstön osaamisen kehittämisen lähtevän organisaation tarpeista. Yli puolet hoito-
työntekijöistä oli sitä mieltä, että tiedonvaihto eri ammattiryhmien välillä on vähäistä 
omassa organisaatiossa. Yllättävää on, että kolmasosa hoitotyöntekijöistä koki hyväksyt-
tävänä, etteivät kaikki halua kehittyä ammatillisesti. Tutkimuksessa esiteltyjä hoitotyön 
tulevaisuudenskenaarioita, kuten hoitotyöntekijän itsenäisempi ja vastuullisempi asema, 
voidaan nähdä esiintyvän jo tänäkin päivänä. Mielenkiintoinen hoitotyön tulevaisuuden 
skenaario oli ”tekemisestä tietämiseen ja tiedon jakamiseen”, jolla viitataan myös työn 
sisällön muuttumiseen. Osaamisen kohdentamiseen tulisi kiinnittää huomiota, sillä tutki-
mukseen osallistuneet hoitotyöntekijät kokivat, etteivät he pääse hyödyntämään kaikkea 
osaamistaan nykyisessä työssään. (Lammintakanen & Kinnunen 2006, 9, 17-19.) 
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Sosiaali- ja terveysministeriön selvityksen mukaan nykytyöelämän vaatimukset edellyt-
tävät yksilöltä kykyä elinikäiseen oppimiseen ja uudistumiseen korostaen erityisesti asen-
teellisia valmiuksia, kuten yritteliäisyyttä, kykyä itsensä johtamiseen ja omien voimava-
rojen kestävään hyödyntämiseen. (Larjovuori ym. 2015, 21.) Toisaalta aikaisemmat tut-
kimukset korostavat tulevaisuuden osaamistarpeissa myös projektityötä, kehittämistä 
sekä yhteistyövalmiuksia siirtäen osaamisen tarkastelun ja kehittämisen yksilötasolta 
enemmän yhteisön osaamisen kehittämiseen myös sosiaali- ja terveydenhuollossa. (Lam-
mintakanen & Kinnunen 2006, 16.) Dialogisuus on tärkeä edellytys ryhmässä ja organi-
saatiossa tapahtuvalle oppimiselle. Avoimuuden ja aktiivisen vuorovaikutuksen lisäksi 
dialogille on ominaista rakentava kriittisyys, pyrkimys muiden ymmärtämiselle sekä 
omien mielipiteiden ja olettamuksien tutkiminen ja kyseenalaistaminen tarvittaessa. (Vii-
tala 2013, 178.) 
 
Jatkuvasti muuttuvat toimintaympäristöt vaativat oppimisen ja kehittämisen mukautu-
mista tilanteiden vaatimusten mukaan. Osaamistarpeita olisi tärkeä ennustaa pidemmällä 
tähtäimellä. Prosessissa tulee huomioida osaamisen sosiaalisesti konstruktoituva luonne, 
dynaamisuus, uudistuminen ja tilannesidonnaisuus. Siikaniemi (2011) painottaa postmo-
dernia lähestymistä vaatien kyseenalaistamaan vanhat määritelmät ja rakentamaan rin-
nalle uudenlaisia määritelmiä. Sama tilanne on edessä myös sosiaali- ja terveydenhuollon 
palvelurakenneuudistuksen ja muuttuvan henkilöstörakenteen suhteen. Osaamistarpeet 
tulee määrittää uuteen tilanteeseen soveltuviksi. Ennakointiosaaminen nousi esiin myös 
kunta-alalle tehdyssä tulevaisuuden osaamistarpeita koskevassa selvityksessä. Tärkeim-
miksi tulevaisuuden osaamistarpeiksi koettiin kunta-alalla henkilöstö- ja muutosjohtami-
nen, kehittämisosaaminen sekä talousosaaminen. Muita tärkeiksi koettuja osaamistarpeita 
olivat muun muassa vuorovaikutusosaaminen, palveluosaaminen, prosessiosaaminen, 
verkosto-osaaminen sekä kansainvälinen osaaminen ja kielitaito (Heinonen 2014, 23.) 
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3.5 Osaamisen kehittämisen lähtökohdat ja käytännöt terveydenhuollossa 
 
Sosiaali- ja terveydenhuollossa keskustellaan henkilöstön riittävyydestä, osaamistarpei-
den täyttymisestä ja osaamisen tarkoituksenmukaisesta kohdentamisesta. Asioita pyritään 
ratkaisemaan laatimalla erilaisia strategisia tavoitteita, mutta niiden implementointi – 
saattaminen käytäntöön – jää usein puuttumaan. Esimerkiksi osaamisen kehittämisen 
käytännöt eivät aina vastaa organisaation strategisia tavoitteita (Huotari 2009, 12). Lähi- 
ja keskijohdolla on tärkeä rooli ja vastuu strategisten tavoitteiden konkretisoinnissa ja 
saattamisessa jokapäiväistä toimintaa ohjaaviksi tavoitteiksi ja sitä kautta osaamisen ke-
hittämisen lähtökohdiksi. Tämä vaatii entistä enemmän myös eri johtotasojen yhteistyötä 
(Kivinen 2008, 201). Vuokratyöntekijän kohdalla tilanne on epämääräisempi, koska vas-
tuu osaamisen kehittämisestä ei ole kyseisellä organisaatiolla, jossa vuokratyöntekijä fyy-
sisesti työskentelee. Oletettavasti käyttäjäorganisaationkin intressinä on vuokratyönteki-
jän osaamisen kehittäminen toimintaa ohjaavien strategioiden mukaisesti. Haastetta lisää 
entisestään vuokratyöntekijöiden työsuhteiden pituus, joka monessa tapauksessa on vain 
yhden päivän mittainen. Avoin yhteistyö ja vuorovaikutus esimerkiksi henkilöstöpalve-
luyhtiön ja käyttäjäorganisaation välillä voivat kuitenkin helpottaa asian ratkaisemista ja 
toimintatapojen kehittämistä (Terävä 2013; Manias ym. 2003a).  
 
Osaamisen kehittämisen lähtökohtana voidaan perustellusti pitää organisaation visiota, 
strategiaa ja tavoitteita ja näiden pohjalta määriteltävää ydinosaamista. Ydinosaamisen 
käsite on perinteisesti liitetty markkinatalouteen ja voittoa tavoitteleviin yrityksiin kuvaa-
malla käsitettä muun muassa yrityksen menestyksekkään kilpailukyvyn ytimenä tai asi-
akkaan saaman lisäarvon lisääjänä (Sydänmaanlakka 2012, 144-145). Terveydenhuol-
toon sovellettuna organisaation ydinosaamisen tulisi siis lisätä asiakkaan hoidosta ja pal-
veluista saamaa lisäarvoa. Jokaisen työntekijän osaamisen tulisi edistää organisaation pe-
rustehtävän ja strategioiden toteutumista. Täyttämällä tämän vaatimuksen yksilö myös 
onnistuu ja kehittyy omassa tehtävässään ja työyhteisössä. (Viitala 2013, 179.)  Vuokra-
työntekijän kohdalla työsuhde on usein lyhyt, jolloin sitoutuminen organisaation toi-
minta-ajatukseen voi jäädä pinnalliseksi. Näin ollen käyttäjäorganisaation ydinosaaminen 
ja visio eivät välttämättä toimi suoraan lähtökohtina vuokratyöntekijän osaamisen kehit-
tämiselle. 
 
27 
 
Strategian siirtyminen henkilöstön osaamiseen edellyttää avoimen viestinnän ja vuoro-
vaikutuksen lisäksi myös ympäristön muutosten huomioimista strategian suunnittelussa 
sekä henkilöstön osallistumista strategian toteutukseen. Olennaista on myös, että esimie-
het itse toteuttavat strategiaa ja luovat nöin työntekijöille mallin toimintaa ohjaavana vii-
tekehyksenä. Tutkimuksen mukaan osaamisen kehittämistä määrittävät yksikkö- ja yksi-
lökohtaiset tavoitteet tulee luoda organisaation vision ja nykytilan välisen osaamisvajeen 
perusteella. Tulee siis määrittää, minkälaista osaamista tarvitaan, jotta organisaation visio 
toteutuu. (Huotari 2009, 181-184, 186.) Tätä ajatusmallia olen havainnollistanut alla ole-
vassa kuviossa 4. Sekä Huotarin (2009, 187) että Siikaniemen (2011, 46-48) tutkimustu-
lokset osoittavat, että osaamisen ennakointi on tärkeä osa strategista osaamisen johta-
mista.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
Kuvio 4. Organisaation vision ja nykytilan välinen osaamisvaje (Huotari 2009, 186) 
ORGANISAATION 
VISIO 
ORGANISAATION 
NYKYTILA 
OSAAMIS- 
VAJE 
OSAAMISEN  
KEHITTÄMISTÄ  
MÄÄRITTÄVÄT YKSILÖ- 
JA YKSIKKÖKOHTAISET 
TAVOITTEET 
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Terveydenhuollon työntekijöiden osaamisessa painotetaan yksilön muodollista koulu-
tusta, mutta yhteiskunnan vaatimukset huomioon ottaen se on vain yksi tapa kehittää 
osaamista, eikä se aina takaa tiedon optimaalista siirtymistä. Muita osaamisen kehittämi-
sen elementtejä ovat teoriatieto, käytäntö, kokemus, hiljainen tieto sekä työssä oppimisen 
menetelmät. Organisaation oppimisympäristö ja vallitseva kulttuuri määrittävät lopulta 
oppimiset käytännöt. (Lammintakanen 2011, 251.) Osaamisen kehittämisen menetelmiä 
voivat olla muun muassa sijaisuudet, työnkierto, projektityöskentely, mentorointi, pereh-
dyttäminen ja kehityskeskustelut (Salojärvi 2009, 154). Kunta-alalle tehdyn selvityksen 
mukaan tärkeimmiksi osaamisen kehittämisen menetelmiksi on koettu kehityskeskustelut 
ja palaute, perehdyttäminen ja työnopastus sekä lisä- ja täydennyskoulutus. Suosittuja 
menetelmiä olivat myös omaehtoisen koulutuksen tukeminen, konferenssit, messut, opin-
tomatkat, kehittämishankkeet, osaamisen kartoittaminen ja arviointi, verkko-oppiminen 
ja työharjoittelu. (Heinonen 2014, 20-21.) Vuokratyöntekijän kohdalla osaaminen karttuu 
suurelta osin työssä oppimisen ja erilaisten kokemusten myötä, jolloin tärkeässä osassa 
on toiminnan ja keskustelun kautta tapahtuva hiljaisen tiedon siirtyminen ja muodostu-
minen. 
 
Palautteella on oppimisen kannalta suuri merkitys lisäten muun muassa henkilön itsetun-
temusta. Oppimisen tukeminen on tärkeää, vaikka vastuu omasta oppimisesta on aina 
henkilöllä itsellään. Vuokrahoitaja ei voi saada suoraa palautetta omalta työnantajalta 
vaan se pitäisi tulla käyttäjäorganisaation taholta. Viitala (2005) kuvaa henkilöstön kehit-
tämistä yksilö- ja työyhteisötasolla jakaen menetelmät epämuodollisiin ja standardoitui-
hin (Kuvio 5). Epämuodollisiin kehittämisen muotoihin kuuluvat muun muassa työryh-
mät, palaverit, sijaisuudet ja itseopiskelu. Kehityskeskustelut, työnohjaus, kehittämipro-
jektit ja koulutusohjelmat ovat formaaleja menetelmiä. (Viitala 2005, 148-149, 261.)  
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             Tilannelähtöinen, epämuodollinen 
 
      
 
 
 
Yksilötaso Työyhteisötaso 
 
 
 
 
 
 
             
Formaali, standardoitu 
 
 
Kuvio 5. Henkilöstön kehittämisen muotoja (Viitala 2005, 261) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
itseopiskelu                                                   tiimit, työryhmät 
                     lehdet, kirjat, videot, internet 
                               esimerkistä oppiminen      palaverit 
                       erityistehtävät, projektit 
työtehtävien laajentaminen                 ongelmanratkaisutilanteet 
                       sijaisuudet 
                                opintomatkat ja –vierailut 
mentorointi                                                           kokeilut 
                                    bench marking 
työnkierto               verkko-oppiminen 
tutorointi, valmentaminen                          kehittämisprojektit 
kehityskeskustelut            työnohjaus 
perehdyttämisohjelmat 
                                  koulutus- ja kehittämisohjelmat 
                                      koulutustilaisuudet 
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3.6 Yhteenveto vuokrahoitajan osaamisen kehittämisen kompleksisuudesta 
 
Tutkielmani teoreettisessa viitekehyksessä olen tarkastellut vuokratyöhön ja vuokratyön-
tekijyyteen liittyviä erityispiirteitä, jonka jälkeen olen käsitellyt osaamisen ja tiedon muo-
dostumista sekä osaamisen kehittämistä hoitotyön kontekstissa. Tutkittavan ilmiön 
kompleksisuus liittyy muun muassa vuokrahoitajan osaamisen kehittämisen ja arvioinnin 
vastuutahoon. Vastuu osaamisen kehittämisestä kuuluu työnantajalle eli vuokrahoitajan 
tapauksessa henkilöstöpalveluyhtiölle. Vuokrahoitajan työ tapahtuu kuitenkin käyttäjäor-
ganisaatiossa, joka tässä tutkielmassani tarkoittaa julkista terveydenhuollon organisaa-
tiota, esimerkiksi kaupungin sairaalan yksikköä. Toteutettavaan hoitotyöhön liittyvä 
osaamisen tarve tulee kyseisestä yksiköstä, jossa vuokrahoitaja työskentelee. Vuokrahoi-
tajat eivät kuitenkaan pääse osallistumaan käyttäjäorganisaatiossa järjestettäviin koulu-
tuksiin ja työnohjaukseen, koska käyttäjäorganisaation velvollisuutena ei ole järjestää 
vuokrahoitajan kouluttautumista.  
 
Henkilöstöpalveluyhtiöt järjestävät työntekijöilleen yksilötason muodollista koulutusta, 
mutta kiinnostavaa olisi tutkia, kuinka yksiöllisesti koulutusta kohdennetaan ja minkälai-
sin perustein. Tarkoituksenmukainen osaamisen kehittäminen vaatisi ainakin vuokrahoi-
tajaan kohdistuvaa yksilöllistä osaamisen arviointia ja tukea sekä tiivistä yhteistyötä esi-
merkiksi henkilöstöpalveluyhtiön ja käyttäjäorganisaation välillä. Tutkimusten mukaan 
(esim. Huotari 2009, 181-184) osaamistarpeet tulee määrittää organisaation strategian ja 
perustehtävän perusteella. Osaamistarpeen ja sen hetkisen osaamisen välille syntyy osaa-
misvaje, jonka perusteella osaamista tulisi kehittää. Tämä edellä kuvattu näkökulma vah-
vistaa vaikeutta soveltaa käytäntöjä ja toimintamalleja vuokrahoitajan kohdalla – osaa-
misen kehittämisen lähtökohdat ovat erilaiset. Vuokratyösuhde ja sen työoikeudelliset 
perusteet poikkeavat merkittävästi tyypillisestä työsuhteesta. Yrittäjämäisyys kuvaa hy-
vin vuokratyötä, koska vastuu esimerkiksi osaamisen kehittämisestä jää pääasiassa työn-
tekijälle itselle. Vuokratyö on monelle valinta muun muassa työn joustavuuden vuoksi. 
Siitä huolimatta vuokratyöntekijöiden työsuhdeturvaa tulisi tutkimusten mukaan parantaa 
(Lähteenmäki 2013, Viitala & Mäkipelkola 2005). Seuraavan sivun kuviossa (Kuvio 6) 
olen kuvannut osaamisen kehittämisen lähtökohtia julkisessa terveydenhuollossa vakitui-
sesti työskentelevän hoitajan kohdalla sekä sovellettuna vuokrahoitajan tilanteeseen. 
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OSAAMISEN KEHITTÄMISEN LÄHTÖKOHDAT 
 
 
  
 
  
 
  
 
 
 
  
  
  
 
 
 
 
 
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Kuvio 6. Osaamisen kehittämisen lähtökohdat 
ORGANISAATION  
STRATEGIA JA TARPEET
  
Henkilöstöpalveluyhtiön, 
käyttäjärganisaation vai 
vuokrahoitajan henkilökoh-
taiset tarpeet? 
  ”yrittäjämäisyys” 
OSAAMISVAATIMUKSET 
JA JA NIIDEN ENNUSTA-
MINEN 
Käyttäjäorganisaation  
tarpeista? 
 yhteistyö henkilös-
töpalveluyhtiön ja 
käyttäjäorganisaa-
tion välillä? 
OSAAMISEN ARVIOINTI, 
esim. kehityskeskustelut 
OSAAMISEN KEHIT-
TÄMINEN 
- yksilötaso 
- työyhteisötaso 
- muodollinen ja 
epämuodollinen 
VAKITUINEN HOITAJA VUOKRAHOITAJA 
VASTUU: Työnantajalla (hen-
kilöstöpalveluyhtiö) 
 kenen intressi? 
KÄYTÄNNÖT: 
- ei osallisuutta yksilöta-
son muodollisiin koulu-
tuksiin käyttäjäorgani-
saatiossa 
- työnantajan järjestämät 
koulutukset -> miten 
osataan kohdentaa? 
- yksilöllinen tuki/kehitys-
keskustelut työnantajan 
puolesta? 
- omaehtoinen kouluttau-
tuminen, ”itsensä johta-
minen”, KOKEMUS 
-  
 
YHTEISTYÖ, AVOIN VUOROVAIKUTUS JA KOMMUNIKAATIO  
ERI TAHOJEN VÄLILLÄ 
 EDELLYTYS VUOKRAHOITAJAN OSAAMISEN TUNNISTAMISELLE, 
ARVIOIMISELLE JA KEHITTÄMISELLE 
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4 TUTKIMUSOTE, AINEISTO JA MENETELMÄT 
 
4.1 Aineiston keruun ja analysoinnin menetelmät 
 
Tutkimukseni tarkoituksena on kuvata julkisessa terveydenhuollossa työskentelevän 
vuokrahoitajan osaamisen varmistamiseen, kehittämiseen ja tukemiseen liittyviä käytän-
töjä. Ilmiötä on tutkittu vähän, joten tutkimukseni toimii alkuselvityksenä, jonka pohjalta 
on helpompi muodostaa aiheeseen liittyviä hypoteeseja laajempaa tutkimusta varten. Ky-
seessä on joustavasti toteutettava kvalitatiivinen tutkimus, joka muotoutuu aineistolähtöi-
sesti ja olosuhteiden mukaisesti tutkimuksen edetessä. Kvalitatiivisen lähestymisen mu-
kaisesti tarkoitukseni on kuvata todellista elämää ja hakea ymmärrystä sen moninaisuu-
delle. (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2013, 138, 161, 164.) 
 
Vuokrahoitajan osaamisen kehittäminen on hyvin yksilöllistä riippuen monesta eri teki-
jästä. Ilmiön kompleksisuutta ei voida vähentää tutkimusmenetelmiä yksinkertaistamalla. 
Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusote on ollut minulle alusta asti selkeä valinta tut-
kimani ilmiön lähestymistavaksi. Kvalitatiivisen tutkimuksen metodologia ei ole yksise-
litteinen, joten pyrin kuvaamaan mahdollisimman selkeästi tutkimukseni tarkoituksen 
sekä perustelemaan omat valintani. Tutkimukseni metodologisia valintoja on määrittänyt 
myös tutkimukseeni vaikuttava epistemologia eli käsitys tiedosta ja tietämisen mahdolli-
suudesta. (Tuomi & Sarajärvi 2013, 9-13.) Tutkimukseni tieteenfilosofisina lähtökohtina 
ovat tulkinnallisuus ja postmoderni lähestyminen, jotka myös perustelevat kvalitatiivisen 
tutkimusotteen valintaa. 
 
Käsitys tieteellisestä tutkimuksesta mielletään yleisesti sisältävän tilastollisia kyselyitä ja 
määrällistä analyysia luonnontieteelle ominaiseen tapaan. Erona kvantitatiiviseen tutki-
mukseen kvalitatiivinen tutkimus ei pyri yleistyksiin vaan syvällisempään kokemusten ja 
merkitysten kuvailuun. Säännönmukaisuuksien etsimisen sijaan kvalitatiivinen tutkimus 
on ainutkertainen soveltaen perussääntöjä ja pyrkien jopa luomaan uusia sääntöjä. Ala-
suutari (1999) kuvaa kvalitatiivista tutkimusta arvoituksen ratkaisuna, joka vaatii loogista 
päättelyä. Sen argumentaatio perustuu kokonaisuuden hahmottamiseen – ei yksilöiden 
eroihin jonkin muuttujan suhteen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei ole mahdollista eikä 
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tarpeenkaan järjestää suurta tutkimusyksiköiden joukkoa ja tilastollista tapaa argumen-
toida. (Alasuutari 1999, 31-32, 38-39.) 
 
Tutkimukseni ontologiaa ja epistemologiaa hallitsevat postmoderni lähestyminen ja tul-
kinnallinen tieteenfilosofia. Tuomi ja Sarajärvi (2013, 54-55) esittävät postmodernin tie-
teen poikkeavan radikaalisti muista tieteen perinteistä painottaen tiedon pirstaleisuutta ja 
teorioiden rakentamisen kyseenalaistamista. Tulkinnallisuus ja postmodernismi korosta-
vat kuitenkin molemmat tutkittavan kohteen subjektiivisuutta ja kontekstuaalisuutta. 
Postmoderni lähestyminen sopii vuokratyön ja moninaistuvat työelämän tutkimiseen, 
koska se näkee maailman muuttuvana ja käsitys olemisesta on prosessuaalinen ”tulla jok-
sikin” (becoming), toisin kuin ”olla jotakin” (being). Kausaalisen selittämisen sijaan kä-
sitys tiedosta ja tietämisestä nähdään kontekstuaalisina. Organisaatio- ja johtamisteorioi-
den tutkimusta on pitkään hallinnut ja ohjannut positivistinen paradigma, joka pyrkii luo-
maan organisaatiosta ja sen jäsenistä yleistettäviä teorioita korostaen objektiivisuutta ja 
universaaleja syy-seuraus-suhteita. Tutkimukseni lähtökohtia kuvaa paremmin tulkinnal-
linen paradigma, joka hallitsee esimerkiksi organisaatiokulttuurin tutkimuksissa ja ker-
ronnallisissa tutkimuksissa. Tutkimukseni tarkoituksena ei ole tehdä yleistyksiä vaan ku-
vata subjektiivisia kokemuksia luomalla merkityksiä ja ymmärrystä tutkittavalle ilmiölle. 
Subjektiivisuuden lisäksi korostuvat tilannesidonnaisuus sekä kielen rooli merkitysten ja 
havaintojen synnyssä. (Chia 2011, 128-131; Donaldson 2011, 39-40; Hatch & Yanow 
2011, 65-71.) 
 
Tulkinnallinen lähestyminen sisältää fenomenologisia ja hermeneuttisia piirteitä. Feno-
menologia keskittyy kokemuksiin sekä ihmisten niistä muodostamiin merkityksiin. Nä-
kökulma huomioi myös ihmisten aikaisempien kokemusten roolin uusien havaintojen 
synnyssä. Hermeneuttinen näkökulma auttaa tulkintojen ymmärtämisessä. Se painottaa 
kulttuurisia tekijöitä, jotka vaikuttavat ihmisten arvomaailmaan. Tällaisia merkityksiä ei 
välttämättä osata ilmaista suoraan tai edes tunnisteta, mutta ne voivat näkyä esimerkiksi 
sanattomassa viestinnässä. Tästä esimerkkinä Lähteenmäen väitöskirjassa (2013) esiin 
tuomat vuokratyöntekijyyteen liitettävät piirteet, kuten yrittäjämäisyys ja joustavuus. 
(Tuomi & Sarajärvi 2013, 35; Hatch & Yanow 2011, 65-67.)  
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4.2 Aineistonkeruun vaiheet 
 
Tutkimukseni suunnitteluvaihe käynnistyi syksyllä 2014. Kvalitatiiviselle tutkimukselle 
ominaisella tavalla tutkimukseni on muotoutunut prosessuaalisesti eri vaiheiden mukai-
sesti. Tutkimukseni aineisto ei vastaa alkuperäistä tutkimussuunnitelmaani johtuen tie-
donsaantivaikeuksista sekä haastateltavien vähäisestä määrästä. Suunnittelemiani henki-
löstöpalveluyhtiön edustajan sekä kaupungin henkilöstöhallinnon edustajan esiselvitys-
haastatteluja en päässyt toteuttamaan. Tarkoitukseni oli haastatella myös kunnan vakitui-
sia hoitajia sekä osastonhoitajia, joilla on kokemusta vuokrahoitajien kanssa työskente-
lystä, mutta en saanut kyseisestä julkisesta terveydenhuollon organisaatiosta tutkimuslu-
paa, eikä yhteyshenkilöä järjestynyt aineistonkeruun mahdollistamiseksi ja haastatelta-
vien hankkimiseksi tutkielman tekemiseen asettamieni aikarajojen puitteissa. Tutkimuk-
seni etenemistä on kuitenkin auttanut muiden asiantuntijoiden kommentit ja keskustelut. 
Esimerkiksi Kaste-tukiryhmän (osaohjelma VI) kokouksista olen saanut asiantuntijoiden 
arvokkaita kommentteja ja mielipiteitä tutkimukseeni liittyen. Myös julkisen terveyden-
huollon organisaation rekrytointipäälliköltä sain kommentteja vuokrahoitajille tuotta-
maani haastattelun teemarunkoon (ks. Taulukko 2).  
 
Suunnitteluvaiheessa syksyllä 2014 aineistonkeruusuunnitelmani oli ensin tehdä esiselvi-
tyshaastattelut julkisen sosiaali- ja terveydenhuollon henkilöstöpäällikölle sekä henkilös-
töpalveluyhtiön johtajalle. Esiselvityshaastatteluja ei järjestynyt. En saanut vastausta 
haastattelu- ja tiedustelupyyntöihini ja toisessa tapauksista ei ollut kiireen vuoksi mah-
dollista järjestää tapaamista. Esiselvitysten lisäksi tavoitteeni oli muodostaa varsinainen 
aineisto kahdelta eri Suomen julkisen terveydenhuollon alueelta, joissa molemmissa tar-
koitukseni oli toteuttaa kolme ryhmähaastattelua (yhteensä kuusi ryhmähaastattelua). 
Ryhmät olisivat koostuneet seuraavalla tavalla: 1. ryhmä: viisi vuokrahoitajaa, 2. ryhmä: 
viisi kunnan vakituista hoitajaa ja 3. ryhmä: viisi kunnan osastonhoitajaa. Suunnitelmaani 
kuului, että kyseiset työntekijät olisivat valikoituneet samoista yksiköistä niin, että kun-
nan työntekijät tulisivat haastatteluun mukaan sillä perusteella, missä yksiköissä haastat-
teluun osallistuneet vuokrahoitajat työskentelivät. Kiinnostusta haastatteluun osallistumi-
seen ei kuitenkaan löytynyt vuokratyöntekijöiden keskuudessa tarpeeksi.  
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Melko nopeasti myös ymmärsin, ettei tutkimusta ole mahdollista toteuttaa gradun puit-
teissa edellä kuvatulla laajuudella. Alusta alkaen tarkoitukseni on ollut ilmiöön tutustu-
minen kvalitatiivisen tutkimusotteen keinoin, joten edellä kuvatun kaltainen systemaatti-
nen selvitys ei ole edes perusteltua tai tarpeellista. Tutkimukseni tarkoituksena ei ollut 
muodostaa aiheeseen liittyviä yleistyksiä vaan kuvailla eri henkilöryhmien kokemuksia 
tutkittavasta ilmiöstä. Tutkimukseni rajautui koskemaan vain yhtä aluetta, koska toisessa 
julkisessa terveydenhuollon kohteessa ei käytetä enää organisaation ulkopuolista vuokra-
työvoimaa. 
 
Vuokrahoitajien haastattelurekrytoinnin aloitin helmikuussa 2015 lähettämällä henkilös-
töpalveluyhtiön viestintäpäällikön avustuksella saatekirjeen hoitajien ”keikkanettiin”. 
Kirjeessä kerroin tutkimukseni tarkoituksen ja pyysin vuokrahoitajia osallistumaan va-
paamuotoiseen keskustelutilaisuuteen. Sain kaksi yhteydenottoa kiinnostuksesta osallis-
tua tutkimukseen. Tämän jälkeen lähetin toisen saatekirjeen maaliskuussa 2015, jossa lu-
pasin palkkioksi elokuvalipun, mutta valitettavasti en saanut yhtään yhteydenottoa. Lo-
pulta sain järjestettyä haastattelun kahdelle vapaaehtoiselle vuokrahoitajalle vapaamuo-
toisena yhteishaastatteluna huhtikuussa 2015. Tätä ennen tein yhden yksilöhaastattelun 
kunnan vakituiselle hoitajalle, jolla oli kokemusta vuokrahoitajien kanssa työskentelystä. 
 
Julkiseen terveydenhuollon organisaatioon jätin tutkimuslupa-anomuksen maaliskuussa 
2015. Tutkimuslupa-anomuksessa esittelin tutkimussuunnitelmani sekä aineistonkeruun 
tarkoituksen eli ryhmähaastatteluiden toteutus kunnan vakituisille hoitajille ja osaston-
hoitajille. Tutkimuslupaa tai yhteyshenkilöä ei järjestynyt toukokuuhun 2015 mennessä, 
jolloin päätin toteuttaa tutkielmani pelkästään vuokrahoitajien (ja yhden kunnan hoitajan) 
kokemuksiin perustuen. Aineistonkeruun vaiheet olen kuvannut alla olevaan Taulukkoon 
2. 
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Taulukko 2. Suunniteltu aineistonkeruu 
SUUNNITELTU AINEISTONKERUU TOTEUTUS 
Esiselvityshaastattelut joulukuu 2014 - tammikuu 
2015: 
- Henkilöstöpalveluyhtiön henkilöstö-
edustaja, henkilöstöjohtaja tai toimitus-
johtaja 
- Julkisen terveydenhuollon organisaation 
henkilöstöpäällikön haastattelu 
Yhteydenotot puhelimitse ja sähköpostitse, jolloin lähetetty myös 
tutkimussuunnitelma luettavaksi 
 yhteydenottoihin ei vastattu ja  
toinen tahoista ilmoitti, ettei ole  
aikaa/mahdollisuutta järjestää  
tapaamista 
 esiselvityshaastatteluita ei päästy  
toteuttamaan 
- jätetty henkilöstöpalveluyhtiöön yhteydenottopyyntö, 
jossa esitettiin halukkuus haastatella ketä tahansa yhtiön 
edustajaa -> kiinnostusta/aikaa ei löytynyt -> haastattelua 
ei järjestynyt 
- Kaste-osaohjelma VI tukiryhmään kuu-
luvien asiantuntijoiden kanssa keskustelu 
tammikuu 2015 
- Kaste-tukiryhmän sekä julkisen tervey-
denhuollon organisaation rekrytointi-
päällikön kommentit teemahaastattelu-
runkoon helmikuussa 2015 
- Kaste-tukiryhmän kokous tammikuussa 2015: tutkimus-
suunnitelman esittely -> keskustelu ja palaute + helmi-
kuun kokouksessa teemahaastattelurunkoon liittyvä pa-
laute tukiryhmän jäseniltä 
- sähköpostitse käyty keskustelu sekä palaute julkisen puo-
len rekrytointipäälliköltä helmikuussa 2015 
VARSINAINEN AINEISTO 
2 aluetta, yht. 6 ryhmähaastattelua: 
ALUE 1: 
1. ryhmä: 5 vuokrahoitajaa 
2. ryhmä: 5 kunnan omaa lähi/sairaanhoitajaa 
3. ryhmä: 5 kunnan osastonhoitajaa 
ALUE 2: 
1. ryhmä: 5 vuokrahoitajaa 
2. ryhmä: 5 kunnan omaa lähi/sairaanhoitajaa 
3. ryhmä: 5 kunnan osastonhoitajaa 
- suunnitelmana oli toteuttaa haastattelut  
1.3.-30.4.2015 välisenä aikana 
- tutkimuslupahakemus jätetty julkiseen terveydenhuollon or-
ganisaatioon maaliskuussa 2015 -> tutkimuslupaa tai yhteys-
henkilöä ei järjestynyt toukokuun puoliväliin 2015 mennessä 
-> käyttäjäorganisaation omien työntekijöiden ryhmähaas-
tatteluja ei päästy toteuttamaan 
- ALUE 2 jäi pois, koska heillä ei käytetty enää ulkopuolista 
vuokratyövoimaa 
- vuokrahoitajat: kaksi saatekirjettä (helmikuu ja maaliskuu 2015) 
henkilöstöpalveluyhtiön kautta (palkkioksi luvattu elokuvalippu) 
-> vain kaksi henkilöä ilmoittautui -> haastattelu toteutettu kah-
delle vuokrahoitajalle huhtikuun lopussa 2015 
- julkisen terveydenhuollon omaan henkilöstöön kuuluvan lähi-
hoitajan haastattelu järjestyi tuttavan kautta huhtikuussa 2015 
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4.3 Syvällinen teemahaastattelu 
 
Toteuttamissani tutkimushaastatteluissa on piirteitä avoimesta syvähaastattelusta sekä 
teemahaastattelusta. Teemahaastattelulle on nimensä mukaisesti tyypillistä, että yksityis-
kohtaisten kysymysten sijaan haastattelu etenee tiettyjen teemojen varassa. Keskeisiä 
ovat vuorovaikutuksessa syntyvät ihmisten luomat merkitykset ja tulkinnat eri asioista. 
Teemahaastattelun aihepiirit olivat kaikille haastateltaville samat, joten voidaan puhua 
puolistrukturoidusta haastattelusta. (Hirsjärvi & Hurme 2008, 47-48.) Käytin haastatte-
lussa ennalta määrittelemiäni teemoja keskustelun virittämiseksi, mutta annoin keskuste-
lun ohjautua tilanteen mukaisesti. Menetelmää voi kutsua myös syvähaastatteluksi, jonka 
tarkoituksena on avata ilmiötä mahdollisimman perusteellisesti. Syvähaastattelussa ai-
neisto voi koostua vain yhden henkilön haastattelusta (Tuomi & Sarajärvi 2013, 76.)  
 
Alkuperäisen suunnitelman mukaisesti tein jokaista ryhmähaastattelua varten oman tee-
mahaastattelurungon huomioiden haastattelun kohteena olevat henkilöt. Teemat ovat kai-
kissa haastattelurungoissa samat, mutta keskustelun lähestymistapa ja kysymystenaset-
telu on jokaisen ryhmän kohdalla hieman erilainen. Teemahaastattelun rungot rakensin 
kirjallisuuden, aikaisempien tutkimusten sekä alan asiantuntijoilta saatujen kommenttien 
perusteella. Haastattelun teemat ovat yhteydessä tutkimukseni tarkoitukseen ja tutkimus-
kysymyksiin. Haastattelurungoista hyödynsin lopulta vain vuokrahoitajille ja kunnan 
omille hoitajille suuntaamani osuudet (vuokrahoitajien teemahaastattelurunko löytyy liit-
teestä 1). Haastatteluun osallistuneet henkilöt ottivat saatekirjeen perusteella minuun yh-
teyttä, jonka jälkeen sovittiin haastatteluajankohdasta. Lähetin tutkimukseni pääkohdat ja 
teemahaastattelun teemat ja aiheet haastateltaville etukäteen, jotta he voivat saada mah-
dollisimman paljon tietoa tutkittavasta aiheesta (Tuomi & Sarajärvi 2013, 73). Julkisen 
terveydenhuollon organisaation omaan henkilöstöön kuuluvan lähihoitajan haastattelun 
sain järjestettyä tuttavani kautta. 
 
Ennen varsinaisia haastatteluja tein yhden koehaastattelun hoitotyötä tekevälle henkilölle. 
Koehaastateltava ei kuulunut varsinaiseen kohderyhmään haastateltavien rekrytointivai-
keuden vuoksi, mutta koehaastattelu tarjosi minulle kuitenkin harjoitusta haastattelun tek-
niseen toteutukseen sekä omaan toimintaani ja puheeseeni tutkijana haastattelutilan-
teessa. Varsinaiset haastattelutilanteet aloitin tutkimushaastattelun tarkoituksen sekä 
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haastateltavien oikeuksien suullisella ja kirjallisella selvityksellä. Haastateltavat täyttivät 
taustatietolomakkeen (Liite 3) sekä kirjallisen suostumuslomakkeen (Liite 2). Nauhoitin 
haastattelut kokonaisuudessaan sekä litteroin sanatarkasti tekstimuotoon. 
 
 
4.4 Teoriaohjaava sisällönanalyysi 
 
Tutkittavasta ilmiöstä, eli vuokrahoitajan osaamisen kehittämisestä, ei ole kovin paljon 
aikaisempaa tutkimustietoa, mutta olemassa olevat aiheeseen liittyvät tutkimukset tuke-
vat haastatteluaineistoni analysointia. Olen toteuttanut analyysin pääasiassa aineistoläh-
töisesti, mutta teoreettinen viitekehys on ohjannut tutkimustulosten jäsentämistä. Post-
modernille tutkimukselle ominaisella tavalla yhdistelen päättelyssä aineistolähtöisyyttä 
ja aikaisempia tutkimuksia, jolloin voidaan puhua myös abduktiivisesta päättelystä ja teo-
riaohjaavasta analyysista. (Tuomi & Sarajärvi 2013, 96-97.) 
 
Litteroin eli kirjoitin haastattelut tekstimuotoon haastateltavien omin sanoin, koska halu-
sin tutkia vuokrahoitajan omaa kokemusta sekä tapaa jäsentää ja hahmottaa osaamisen 
varmistamiseen, kehittämiseen ja tukemiseen liittyviä käytäntöjä. Aineistoa analysoides-
sani pyrin kiinnittämään huomion muun muassa siihen, mikä on ihmisen toiminnan tai 
mielipiteen taustalla vaikuttava tarve tai intressi. Valitsemani tutkimusmetodi määrittää, 
millä tavalla muodostan tutkimustuloksia, joten pyrin eksplikoimaan eli tuomaan mah-
dollisimman läpinäkyviksi päätelmiin johtaneet säännöt. (Alasuutari 1999, 81-83.) Pää-
telmieni tukena ja perusteena käytän suoria haastattelulainauksia, joita esitän tulososuu-
dessa.  
 
Äänitin tutkimushaastattelut ja litteroin ne manuaalisesti tekstimuotoon. Litteroitua teks-
tiä tuli yhteensä 30 sivua. Analysointiprosessi käynnistyi heti haastatteluhetkellä muis-
tiinpanojen tukemana. Haastattelun litteroinnin jälkeen luin tekstiaineiston useita kertoja 
läpi sekä jäsentelin ja ryhmittelin sitä. Aihealueiden ryhmittelyyn ja koodaukseen käytin 
väritehosteita sekä tuotin erilaisia ajatuskarttoja. Jäsentelyn ja koodauksen pääkäsitteet 
olin johtanut suoraan tutkimuskysymyksistäni eli osaamisen varmistamisesta, kehittämi-
sestä ja tukemisesta. Aikaisemmat aiheeseen liittyvät tutkimustulokset auttoivat myös ai-
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neiston luokittelussa ja jäsentämisessä. Haastatteluaineistoni käsittelyä voi kuvata pro-
sessina, jossa edetään analyysista synteesiin. Tämä tarkoittaa siirtymistä aineistokokonai-
suudesta osiin sekä edelleen luokittelun ja synteesin kautta takaisin kokonaisuuteen, tul-
kintaan ja ilmiön teoreettiseen hahmottamiseen. (Hirsjärvi & Hurme 2008, 136-144.) 
Analyysiprosessiani voisi verrata Nonakan ja Takeuchin tiedon luomisen malliin, jonka 
esittelin alaluvussa 3.3. Kyseessä on siis hiljaisen tiedon tuominen näkyväksi ja sulautta-
minen yhteen aikaisemman tiedon kanssa.  
 
 
4.5 Lopullinen aineisto ja haastateltavien esitiedot 
 
Tutkimukseni pääaineistoksi muodostui yli 20 vuotta julkisessa terveydenhuollossa 
vuokrahoitajana työskennelleen henkilön haastattelu. Kyseisestä haastattelusta saatu ai-
neisto osoittautui niin rikkaaksi ja hyödylliseksi, että kohdistin aineiston analyysin pää-
asiassa siihen. Muut aineistot, kuten kunnan hoitajan ja toisen vuokrahoitajan haastattelut 
toimivat pääaineistoni tukena. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on tärkeää, että henkilöillä, 
joilta tietoa kerätään, on tutkittavasta ilmiöstä mahdollisimman paljon tietoa ja koke-
musta. Laadullinen analyysi voi myös perustua vain yhteen yksittäiseen henkilöhaastat-
teluun (Tuomi & Sarajärvi 2013, 85; Alasuutari 1999, 50.) 
 
Pitkän linjan vuokrahoitajasta, jolla on yli 20 vuoden kokemus, käytän tuloksia esiteltä-
essä merkintää H1. Toinen haastattelemani vuokrahoitaja tekee vuokratyötä päätyönsä 
ohella ja on keikkaillut vasta pari kuukautta. Hänestä käytän merkintää H2. Nämä tutki-
mushaastatteluun tavoitetut kaksi vuokratyöntekijää kuuluvat molemmat niin sanottuihin 
keikkailijoihin, joiden työsuhteet kestävät keskimäärin yhdestä päivästä muutamaan päi-
vään (vrt. Lappalainen 2008, 78-79). He ovat työsuhteessa samaan henkilöstöpalveluyh-
tiöön. Toinen heistä hoitaa keikkatyönä sairaanhoitajan tehtäviä (H2) ja toinen lähihoita-
jan (H1) tehtäviä. Haastateltu julkisen terveydenhuollon organisaation omaan henkilös-
töön kuuluva lähihoitaja on työskennellyt kyseisessä organisaatiossa noin kaksi vuotta ja 
hänellä on kokemusta vuokrahoitajien kanssa työskentelystä. Tämä julkisen puolen 
omaan henkilöstöön kuuluvan lähihoitajan haastattelu tukee vuokrahoitajien kokemuksia 
ja hänestä käytän merkintää H3. 
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5 TUTKIMUSTULOKSET 
 
Seuraavissa alaluvuissa esittelen tutkimukseni tulokset aihealueiden mukaisesti. Pääosin 
tulokset perustuvat lyhyitä keikkoja päätyönään tekevän vuokrahoitajan kokemuksiin. 
Kyseinen hoitaja tekee vuokratyötä omasta valinnastaan, mutta näkee kuitenkin työmuo-
dossa paljon kehitettävää. Tuloksien aihealueet ovat: vuokrahoitajan työtehtävien luonne 
ja vaadittama osaaminen, osaamisen varmistaminen ja kehittäminen, työnohjaus ja muu 
yksilöllinen tuki sekä yhteistyö ja hiljaisen tiedon jakaminen. Yhteenveto aineistolähtöi-
sistä tutkimustuloksistani löytyy Taulukosta 3 sivulta 56. Tutkimukseni johtopäätökset, 
jotka olen muodostanut aikaisempien tutkimusten tukemana ja ohjaamana, löytyvät Tau-
lukosta 4 sivulta 65. 
 
 
5.1 Työtehtävien luonne ja vaadittava osaaminen 
 
Teemahaastattelussa keskustelimme vuokrahoitajien kokemuksista työn luonteeseen ja 
sisältöön liittyen. Esiin tuli muun muassa vuokrahoitajan työn vaatimukset suhteessa va-
kituisen henkilökunnan työnkuvaan ja vaatimuksiin. Molemmat haastateltavat kokivat 
työtehtäviensä olevan enemmän tukitoimintoa, joka helpottaa vakituisen henkilökunnan 
työtä, mutta se ei heidän mukaansa tarkoita ammatillisesti heikompaa vaatimustasoa. 
Keskustelussa tuli ilmi, että vuokrahoitajalla tulee olla valmiudet työskennellä myös yl-
lättävissä tilanteissa ja ottaa isompaa vastuuta tilanteen niin vaatiessa. Aikaisemmissa 
hoitotyötä koskevissa tutkimuksissa on tuotu esiin hoitotyön vastuullisuuden lisääntymi-
nen esimerkiksi lääkäreiden ja hoitajien välisen työnjaon muuttuessa (esim. Ryynänen 
ym. 2004, 37). Haastattelemieni vuokrahoitajien kokemuksista välittyi, että työn vaati-
mustaso on viime vuosina noussut myös vuokrahoitajien osalta, mutta suurempi vastuu 
ja luottamus luovat motivaatiota ja uskoa omiin kykyihin. Vastauksista välittyi ammat-
tiylpeys sekä oman ammattitaidon arvostaminen. 
 
”…kyl mä nään, et me pystytään helpottamaan vakituisten työntekijöiden 
työtaakkaa…et esimerkiksi ite ku olin keikalla tuolla - - missä on myös 
valvontaosasto, melkein tehohoitotasoiset potilaat - - ni keikkalaisena pys-
tyy menemään siihen…ja sit se toinen vakityöntekijä voi mennä vaik sinne 
osaston puolelle…”H2 
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”…ei tänä päivänä ole enää sellasia joutilaita hommia…kyllä sen joutuu 
ottaa sen vastuun heti, koska monessa näissä paikoissa ollaan jopa yksin 
töissä…kyllä mä haluanki kokea olevani 100 prosenttinen siinä vuo-
rossa…ihan se ammatti-ihminen”H1 
 
”…mulla pitää olla valmius saada nopeasti porukka kasaan…ja kun mä 
oon itsenäisesti töissä…ei ole vierasta, jos mä oon vaikka vieraan sosiaali-
työntekijän kanssa jossain neuvottelussa yhtäkkiä…vaikka kyse on vain yh-
destä tai kahdesta työvuorosta, mut ku se pitää hoitaa…tai jos on tulossa 
tunnin päästä kriisipotilas…niin kylhän siin sillon mut nivotaan mukaan – 
tietysti.”H1 
 
”…ei ole enää mitään ”seura-tätejä tai –setiä”…et kaikki löysät on purettu 
pois…et ei oo varaa sellaseen, et se vuorossa oleva keikkatyöntekijä kävelis 
koko vuoron jonku perässä…”H1 
 
Toinen haastateltavista koki, että oma työnkuva ja vastuu ovat laajentuneet myös työnte-
kijöiden vaihtuvuuden ja monimuotoistumisen myötä. Usein joutuu ottamaan vastuuta 
myös muiden työntekijöiden perehdyttämisestä. Keskustelua syntyi muun muassa siitä, 
kuinka vuokratyöntekijöiden määrä on viime vuosina lisääntynyt, mutta yksilöllisen tuen 
ja perehdyttämisen määrä taas ristiriitaisesti laskenut. 
 
”…on niin paljon uusia keikkatyöntekijöitä…mä huomaan joutuvani sella-
siin tilanteisiin…siellä työntekijä sanoo mulle, et hänellä ei ole kokemusta 
ja hän ei tiedä…et minunko tehtävä se on sit keikkatyöntekijänä ruveta oh-
jaamaan…”H1 
 
Kunnan omaan henkilöstöön kuuluvan hoitajan kanssa keskustelin työtehtävien sisällön 
eroista vakituisen ja vuokratyöntekijän välillä. Hänen kokemuksensa mukaan vuokra-
työntekijän työnkuva poikkeaa vakituisen henkilökunnan työnkuvasta kotihoidossa, 
mutta osaamisvaatimukset ovat kuitenkin yhtäläiset. Keskustelusta välittyi myös osaami-
sen tarkoituksenmukainen kohdentaminen.  
 
”…no tietenkään heidän ei tarvii tehä just vaikka kirjaamista...että he vaan 
kertoo, jos on jotain erikoista tapahtunu asiakkaan luona...et heil on se vel-
vollisuus heti siitä mainita vakityöntekijöille… heillähän saattaa olla enem-
män potilaskäyntejäki kuin vakityöntekijöillä...just nimenomaan tän takia, 
et he ei joudu kirjaamaan…”H3 
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Haastattelussa keskustelimme myös vuokratyön ominaispiirteistä ja vuokratyöntekijältä 
työn luonteeseen liittyvistä osaamisvaatimuksista. Haastateltavat toivat esiin riskinotto-
kyvyn, aktiivisen asenteen, rohkeuden, paineensietokyvyn, itsenäisyyden ja vastuullisuu-
den. Riskinottokyvyllä ja paineensietokyvyllä viitattiin työn epävarmaan luonteeseen ja 
siihen, ettei työn jatkuvuudesta ole varmuutta. Rohkeus ja aktiivisuus taas kertovat vuok-
ratyön itsenäisyydestä ja valmiudesta sopeutua jatkuvasti uusiin tilanteisiin. Rohkeutta ja 
itsevarmuutta tarvitaan myös oman paikan lunastamiseen ja omien kykyjen tuomiseen 
esille. Itsenäisyys ja vastuullisuus liittyvät olennaisesti myös oman osaamisen kehittämi-
seen. 
 
”- - …ni tavallaan riskinottohan tässä on…sun pitää olla sen tyyppinen, et 
sä uskallat…ja olla tavallaan vahva ja viedä sitä omaa osaamista ja va-
kuutella…tai näyttää, et on se tarpeellinen – tulee ja ottaa sen paikan”H1 
 
”…tietynlaiset persoonat…koska se on vaikeeta…tai ainaki ite sillon kun 
lähti aluks keikkaileen uuteen paikkaan, ni se oli tosi jännää…siihen tot-
tuu sitte”H2 
 
”…edelleen mä painotan sitä, et kyl siinä myös paineensietokyky pitää 
olla aika vahva…ja just tavallaan se riskinotto…ja kuljettaa sitä almanak-
kaa”H1 
 
”…kyl mä nään, et keikkailijat on semmosia aktiivisia, et ne haluu nähä 
paikkoja…ja tavallaan nauttii siitä omasta osaamisestaan”H2 
 
 
 
Haastattelun perusteella vuokrahoitajilla on keskenään vahva yhteenkuuluvuuden tunne, 
mutta hyvin poikkeava asema vakituisiin työntekijöihin verrattuna. Vuokrahoitajien kes-
kustelusta välittyi, että tietyt luonteenpiirteet tai ominaisuudet ovat itsestään selvä edel-
lytys vuokratyön tekemiselle. Lähteenmäen (2013) tutkimuksessa tuodaan kriittistä nä-
kökulmaa liittyen yleiseen käsitykseen vuokratyöstä. Tutkimus osoittaa, että vuokra-
työstä on muodostunut legitiimi työllistymisen muoto käsitteellistämällä se ratkaisuksi 
työttömyyteen. Lähteenmäki kritisoi vuokratyölle muodostettuja diskursiivisia piirteitä, 
kuten yrittäjämäisyys ja jatkuva muutoksen sietäminen tai jopa hakeminen, jotka omalta 
osaltaan antavat oikeutusta vuokratyöntekijän heikkoon työsuhdeturvaan. (Lähteenmäki 
2013, 4-5.)  
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Myös kunnan hoitajalla oli samansuuntaista kokemusta ja käsitystä vuokratyöntekijältä 
vaadittavista ominaispiirteistä tuoden esiin muun muassa vaatimuksen sopeutua jatku-
vasti uuteen ympäristöön ja asiakkaisiin, joista ei välttämättä ole mitään ennakkotietoa 
tai aikaisempaa kokemusta. Samalla keskustelussa tuli esiin myös vakituiselta henkilö-
kunnalta vaadittava jatkuva perehdytys. Vuokratyöntekijät joutuvat kotihoidossa suorit-
tamaan kotikäynnit itsenäisesti, jolloin perehdyttämisen merkitys kasvaa. Myös aikai-
semmissa tutkimuksissa on osoitettu, että vakituiset työntekijät rasittuvat perehdyttämi-
sestä ja vuokratyöntekijät kokevat, että on vaikea saada ohjausta ja perehdytystä (Viitala 
& Mäkipelkola 2005). 
 
Kunnan hoitaja toi esiin myös vuokratyöntekijän hyvän työmotivaation ja työssä jaksa-
misen, jotka hänen kokemuksen mukaan saattoivat olla jopa parempia kuin vakituisella 
henkilökunnalla. Tämä on mielenkiintoinen näkökulma, sillä monissa tutkimuksissa 
(esim. Miettinen 2007, 54; Biggs & Swailes 2006) vuokratyöntekijöiden motivaation kat-
sotaan olevan heikompi verrattuna vakituiseen henkilökuntaan – liittyen esimerkiksi yh-
teisiin tavoitteisiin sitoutumiseen. Vuokrahoitajan kohdalla motivaatiotekijät ovat yksi-
löllisempiä, eikä välttämättä liity esimerkiksi kyseisen organisaation yhteisiin tavoittei-
siin. Kunnan hoitajan käsityksen mukaan vuokrahoitajan työn joustavuus ja omaehtoisuus 
nostavat heidän tulotasoaan, mutta näkyy myös kuormittumisena ja uupumuksena.  
  
”…no onhan keikkalaisia moneen lähtöön…ykskin sanoi, että se tekee pit-
kää päivää...ja hyvät on tulot..tietty se on havaittavissa heidän olemukses-
taan (nauraa)...pientä loppuun palamista on havaittavissa…”H3 
 
”…vakihenkilöiden vastuulla on just se koulutus siinä mielessä, et me an-
netaan se neuvonta ja se, et mitä tän asukkaan luona tehään ja ne päivit-
täiset jutut…ja jos ei alue ole tuttu, ni kartan kans sinne vaan (naurahtaa) 
suunnistamaan…”H3 
 
”no varmaan se (motivaatio) voi olla jopa parempi sellasella vuokratyön-
tekijällä..että se ei oo niin sidottu siihen työhön, että se jaksaa parem-
min…”H3 
 
”…onhan sitä vuosien aikana kohdannut väsymystä ja kyllästymistä – var-
sinkin jos meet sellaseen paikkaan, missä on huono ilmapiiri tai klik-
kejä…mut sit ajattelee, et okei, mä en ole täällä vakituisesti…mul on oikeus 
myös jatkossa miettiä, et haluanko mä siihen kyseiseen kohteeseen edes 
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mennä…me rasitutaan eri tavalla eri asioista…mehän ei aina tiedetä syytä, 
miks työryhmä uupuu…”H1 
 
Haastatteluun osallistuneet vuokratyöntekijät toivat esiin, että tietyt työkohteet ovat ylei-
sesti suositumpia kuin toiset ja toisaalta esimerkiksi kotihoidossa on jatkuva pula hoita-
jista. Suositut työtehtävät täyttyvät nopeasti, joten oma aktiivisuus ja nopea reagointi ovat 
tärkeitä. 
  
”just nää alat, joissa itse tykkään tehä - ne tulee hirveen pienellä varoajalla 
ne keikat, että jos ne keikkanetissäkin on, ne ei oo siellä ku hetken…ja taas 
ku menee katsoon sinne, ni kotihoidossahan olis keikkoja viikkotolkulla..et 
sielt sais varmaan täytettyä viikkonsa täyteen vaik kuin pitkälle…”H1 
 
”iso ongelma on kotihoito…sinne ei saada edes keikkatyöntekijöitä…sillä 
on huono maine, jotenkin ihmiset pelkää niitä haasteita…asiakkaat on huo-
nokuntoisia…onhan se tosi vaativaa, että sä lähet alueelle, mitä sä et 
tunne…”H1 
 
”niin, tai toisen kotiin…mul on ehkä vähän kynnys mennä”H2 
 
Edellä kuvatut kokemuksista voi päätellä, ettei perehdyttäminen ole itsestäänselvää ja 
esimerkiksi kotihoidossa työ on niin itsenäistä, ettei aina ole edes mahdollista saada 
muilta tukea epäselvissä tilanteissa. Tämä voi selittää ennakkoluuloja ja suurempaa kyn-
nystä mennä kotihoitoon keikalle. Esimerkiksi sairaalan osastoilla on aina muita työnte-
kijöitä, joilta voi kysyä neuvoa. 
 
Molemmat haastattelemani vuokrahoitajat kuvailevat päämotiivina keikkatyön tekemi-
selle oman osaamisen laaja-alaisen kehittämisen, työn joustavuuden sekä työtehtävien 
monipuolisuuden. Päätyön ohessa keikkaileva hoitaja pitää myös lisäansiota tärkeänä te-
kijänä. Vapaus nousi keskustelussa esiin, mutta erityisesti painottui oman osaamisen 
laaja-alainen kehittäminen. 
 
”mullahan on aina ollu tärkeetä se, et mä saan käyttää sitä osaamistani ja 
mä en oo halunnu sellasta kapeealaista työuraa…ja (työnantajahan) on sal-
linu sen, varsinki tänä päivänä, et munki koulutuksella hyvin laaja-alaisesti 
pääsee…”H1 
 
”…mä itse ainakin nään sen niin, et siinä saa vähän haastetta ja sit pääsee 
itse vaikuttamaan siihen omaan viikko-ohjelmaan…ja mä tykkään kyllä 
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nähdä ja aistia ja viedä omaa osaamista, saada vinkkejä muualta ja jakaa 
niitä sitte…”H2 
 
”…mä haluun nähä mitä se sairaanhoito on muualla ja laajentaa sitä omaa 
näköpiiriä…ja sit se lisäansio…”H2 
 
Myös Iso-Britanniassa tehdyssä tutkimuksessa päätyön ohessa työskennelleet ilmoittivat 
vuokratyön motiiviksi lisäansion ja päätyönä työskentelevät kertoivat valitsevansa vuok-
ratyön sen joustavuuden takia. Esiin tuli myös vapaus paeta tai olla osallistumatta työyh-
teisön sisäisiin konflikteihin, mikä tuli esiin myös haastattelemani pitkän linjan vuokra-
hoitajan kokemuksista. (De Ruyter 2007.) Terveydenhuollon vuokratyöntekijöille teh-
dyssä aikaisemmassa kyselyssä vapaus nousi tärkeimmäksi vuokratyön valintaa ohjaa-
vaksi kriteeriksi ja vuokratyö koettiin pääasiassa myönteisenä asiana. Terveydenhuollon 
vuokratyö on useimpien kohdalla osa-aikatyötä, jota tehdään päätyön tai opiskelun 
ohessa. Vuokratyön koetaan tarjoavan yksilöllisen ja joustavan työn tekemisen muodon 
sekä hyvän lisäansion. Muita syitä vuokratyön valinnalle olivat muun muassa uudet ko-
kemukset, ammattitaidon ylläpito, riippumattomuus ja lomien helppo saatavuus. (Palukka 
& Tiilikka 2007,7-8, 37.) 
 
 
5.2 Osaamisen varmistaminen ja kehittäminen 
 
Osaamisen varmistamisella tarkoitan käytäntöjä, joilla pyritään varmistamaan, että vuok-
rahoitajan osaaminen vastaa käyttäjäorganisaation osaamistarpeita. Haastateltujen koke-
muksien mukaan keikkatarjonta valikoituu työntekijän ammatin ja kokemuksen mukaan 
niin, että työvuoroja tarjoavan järjestelmän kohteet näkyvät työntekijöille työnantajalla 
tiedossa olevan osaamisen mukaan. Haastateltujen vuokrahoitajien kokemuksen mukaan 
vuokratyöntekijän osaamisen varmistaminen on hyvin pitkälti työntekijän omalla vas-
tuulla. Tähän viittasi muun muassa työnantajan antamat ohjeet: ”toivothan keikkoja sel-
laisista paikoista, joissa koet olevasi osaaja”. H1 
 
”…mulla keikkatyöntekijänä on vastuu siitä, et mä en tavallaan hakeudu 
sellaseen työtehtävään, joka tuntuu vieraalta…”H1 
 
”…mä valitsen sen, missä mä koen osaavani…”H2 
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Kunnan omaan henkilöstöön kuuluva kotihoidossa työskentelvä lähihoitaja kertoi, että 
osassa vuokrahoitajien tehtävistä vaaditaan esimerkiksi lääkeluvat. Työtehtävät valikoi-
tuvat osaamisen mukaan – jos henkilöllä ei ole lääkelupia niin asiakkaat valitaan sen mu-
kaan. 
 
”…osalla tarvitaan esim. lääkeluvat, mutta nekään ei oo ihan välttämättö-
mät…että jos ei oo lääkelupia ni sitte ne asiakkaat valitaan sen mukaan, et 
missä ei tarvii antaa niitä lääkkeitä…”H3 
 
Tietynlainen itsenäisyys, vastuu ja yrittäjämäinen asenne välittyivät vuokrahoitajien kes-
kustelussa muun muassa vastuuna siitä, että oma osaaminen vastaa kohteen tarpeita. 
Oman osaamisen varmistaminen saattaa kuitenkin edellyttää aikaisempaa kokemusta ky-
seisestä kohteesta tai itsenäistä kohteen tietojen selvittelyä. Toisinaan keikkatoiveet ovat 
epämääräisiä, jolloin arvioiminen oman osaamisen riittävyydestä vaikeutuu. On myös ti-
lanteita, jolloin vaadittava osaaminen on tullut täysin yllätyksenä, eikä oma osaaminen 
vuokrahoitajan oman kokemuksen mukaan ole ollut riittävää. Keskustelua syntyi myös 
potilasturvallisuudesta ja vastuukysymyksistä tilanteissa, joissa oma osaaminen ei ole ol-
lut riittävää. Vuokrahoitajan kokemuksen mukaan tällaisiin tilanteisiin puuttuminen ei ole 
aina ollut systemaattista. 
 
”…eihän sitä nyt ihan suden suuhun kävele vapaaehtoisesti…mä yleensä 
pyrin, et mä tiedän jotain siitä kohteesta…joko mä oon ollu siellä aikaisem-
min tai mä saan sen tiedon…ja kyl mä oon joskus (työnantajalta) kysyny, et 
onks taustatietoja enemmän…et mitä tältä työntekijältä odotetaan…koska 
joskus ne on aika epämääräisiä ne toiveet…”H1 
 
”…sen mä tiedän, että on ollu räikeitäki kuvioita…et tavallaan on saanu 
tehä keikkoja, vaik on saanu huonoa palautetta…tai toiminu jopa vähän 
niinku harmaalla alueella…kyl must sillon pitäis voimakkaasti rea-
goida…”H1 
 
 
Eri paikoissa on erilaiset osaamisvaatimukset, ja esimerkiksi lastensuojelussa vaaditaan 
lisäksi rikosrekisteriote. Pääasiassa haastateltavat kokivat, että heidän osaamisensa on 
vastannut käyttäjäorganisaation tarvetta ja informaatio työtehtävän sisällöstä on ollut 
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siinä mielessä riittävää. Poikkeavaakin kokemusta löytyi liittyen esimerkiksi resurssiky-
symyksiin. Informaatio on joskus ollut ristiriitaista, eivätkä kohteen tiedot ole pitäneet 
paikkaansa. 
 
Pitkään vuokratyötä tehneen hoitajan kokemuksen mukaan vuorovaikutus työntekijöiden 
ja työnantajan välillä on viime vuosina vähentynyt. Aikaisemmin työtoiveet ja -varaukset 
hoidettiin puhelimitse tietyn tutun konsultin kanssa. Tänä päivänä kasvotusten tai puhe-
limitse tapahtuvaa vuorovaikutusta on hänen kokemuksen mukaan vähemmän. Haastat-
telussa keskustelimme myös työnantajan kyvystä tai keinoista valikoida soveltuvin työn-
tekijä tiettyyn työtehtävään, jos hakijoita on useampia. Kumpikaan haastateltavista ei ol-
lut käynyt yksilöllistä keskustelua työnantajan edustajan kanssa, vaan kaikki vuorovaiku-
tus tapahtui sähköisesti. Toivotun työtehtävän mahdollistumisesta ilmoitetaan työnteki-
jälle parin päivän sisällä puhelimitse.  
 
”…täähän on yks, mistä on tullu kovasti kritiikkiä..mä oon aika paljon kes-
kustellu pitkän linjan keikkalaisten kanssa, että aikasemmin oli esim. mo-
nenlaisia systeemejä, jonka kautta työllistyä…muun muassa siten, että oli 
aika tuttu konsultti siel, et hän saatto ottaa vaik mun nimen sinne vihkoon, 
että mä olen koko viikon käytettävissä ja hän sit soitti mulle päin esimer-
kiksi...mut nyt kun tää on ainoastaan klikkaamalla - ja sit ihmiset on kylläs-
tyny siihen odottamiseen...että odotat kaks päivää ja sit sä et saa sitä keik-
kaa...”H1 
 
”mä just mietinkin sitä, et miten -- (työnantaja) arvioi sitä, et kuka on sit 
soveltuva siihen työhön ja kohteeseen…jos siinä vaikka kymmenen on toi-
vonu sitä…”H1 
 
 
Myös aikaisemmissa vuokratyöntekijöiden kokemuksiin perustuvissa tutkimuksissa on 
tullut esiin, että keskustelua ja vuorovaikutusta työnantajan kanssa on vähän, eikä esimer-
kiksi kehityskeskusteluja aina käydä lainkaan. Työnantajalla on asiasta usein poikkeava 
käsitys tai mielipide. (esim. Viitala ym. 2006, 110, 112.) 
 
Keskustelin vuokrahoitajien kanssa myös siitä, kuinka hyvin he pääsevät hyödyntämään 
omaa osaamistaan työssään. Pääasiassa haastateltavat kokivat, että he pääsevät tekemään 
osaamistaan vastaavia työtehtäviä ja heidän kokemuksistaan oli myös tulkittavissa, että 
työntekijöiden ja osaamisen allokoinnissa – tarkoituksenmukaisessa kohdentamisessa – 
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olisi tapahtunut yleisesti kehittymistä ja edistymistä. Tämä on toivottava kehityssuunta, 
sillä aikaisemmassa tutkimuksessa hoitotyöntekijät kokivat, etteivät he päässeet hyödyn-
tämään kaikkea osaamistaan silloisessa työssään (Lammintakanen & Kinnunen 2006, 17-
19).  
 
”…on hyvä, jos se oma osaaminen ja ammattitaito kohtaa työpisteen 
kanssa…ja onhan se kiva, jos on sellaisia tilanteita jois todetaan et hei, sul 
on tällasia valmiuksia, et sul on esim. toi hygieniapassi, sähän voit ottaa 
ton ruokahuollon nyt vastuulles…must se on tosi jees et voi hyödyntää …kyl 
mä yritän myös siellä työpisteellä nopeesti tuoda esille et osaa ja on halukas 
tekemään…”H1 
 
Haastattelija: …ehkä se kulttuuri on vähän muuttunu siihen päin, et osataan hyö-
dyntää yksilöiden osaamista paremmin…et ei olla liian säännönmukaisia, et sä teet 
nyt tätä ja tätä, vai miten?” 
 
”mä jotenki haluan ajatella, et tää on nyt vähän muuttunu…”H1 
 
 
Haastattelemani vuokrahoitajat kokivat, että heillä täytyy olla edellytykset tuoda nopeasti 
esiin oma osaamisensa sekä ryhtyä oma-aloitteisesti ja aktiivisesti työhön myös uuden-
laisissa ja vieraissa ympäristöissä. Anneli Miettinen (2007) haastatteli tutkimuksessaan 
vuokratyön ja muiden pätkätöiden asiantuntijoita. He kokivat nämä edellä kuvatut taidot 
erittäin tärkeinä tulevaisuuden työelämässä painottaen joustavuutta, uusiin tilanteisiin 
mukautumista sekä geneerisiä taitoja – erikoisosaamisen ja pitkään samassa organisaa-
tiossa työskentelyn sijaan. (Miettinen 2007, 54.) 
 
Haastattelemani vuokrahoitajat eivät ole päässeet osallistumaan käyttäjäorganisaation 
(julkinen terveydenhuollon organisaatio) järjestämiin koulutuksiin. Viitalan ym. (2006) 
tutkimuksen mukaan noin puolet vuokratyöntekijöistä pääsi osallistumaan käyttäjäor-
ganisaation koulutuksiin, mutta tutkimus ei koskenut terveydenhuollossa työskenteleviä 
vuokratyöntekijöitä. Kyseisessä tutkimuksessa vuokratyöntekijöiden eriarvoisuus nousi 
esiin muun muassa oikeudessa osallistua palavereihin, koulutuksiin, juhliin, henkilökun-
nan alennuksiin ja tyky-toimintaan. (Viitala ym. 2006, 112-113.)  
 
Anneli Miettisen tutkimuksessa haastateltujen asiantuntijoiden näkemyksen mukaan vas-
tuu riittävästä ammattitaidosta ja osaamisen kehittämisestä jää työntekijälle itselle varsin-
kin hyvin lyhyitä työsuhteita tekevien vuokratyöntekijöiden kohdalla, koska työnantajalla 
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ei ole suurta halukkuutta kouluttaa heitä. (Miettinen 2007, 56.) Samanlainen näkemys 
välittyi myös tässä tutkimuksessa haastattelemieni vuokrahoitajien kokemuksista. Vuok-
rahoitajien kouluttautuminen vaikuttaa olevan suurelta osin kiinni omasta aktiivisuudesta. 
Työssä oppiminen ja kokemuksen karttuminen eri kohteista ovat tärkeimpiä tekijöitä 
vuokrahoitajan osaamisen kehittämisessä. He eivät pääse osallistumaa käyttäjäorganisaa-
tiossa järjestettäviin koulutuksiin tai työnohjaukseen. Työnantajan puolelta tuleva koulu-
tustarjonta on kehittynyt, mutta on edelleen liian kapea-alaista. Vuokrahoitajat toivovat 
työnantajalta yksilöllisempää ohjausta ja keskustelua henkilökohtaisen koulutustarpeen 
ja suunnittelun osalta sekä aktiivisempaa roolia myös koulutusten järjestämiseen ja kus-
tannusten kattamiseen.  
 
Vuokrahoitajien työnantaja järjestää työntekijöilleen koulutuksia, mutta pitkään keikka-
työtä tehneen vuokrahoitajan mukaan koulutuspaikkoja ei ole riittävästi, eikä koulutuk-
seen osallistumista seurata millään tavalla tai suunnitella yksilöllisesti. Koulutuksiin pää-
syn edellytyksenä on oma aktiivisuus ja myös nopea toiminta, sillä koulutuspaikat täyt-
tyvät nopeasti. Esiin nousi toive monipuolisemmasta ja yksilöllisemmästä koulutustar-
jonnasta. Vuokrahoitajat päivittävät usein itse, omin varoin, omaa osaamistaan ja keskus-
telussa nousikin esiin toive, että työnantaja voisi osallistua omaehtoiseen kouluttautumi-
seen maksamalla esimerkiksi puolet kustannuksista. 
 
”…nyt on ehkä viimeisen kahden vuoden aikana paljon ollu noit koulutuk-
sia, joka on tosi hyvä…koska on ollut myös aika, jolloin ei ollu mi-
tään…siitä ei oo ees montaa vuotta…oikeesti ei ollu mitään koulutuksia…ja 
jos oli ni se oli aina suunnattu jollekin tietylle kapealle alalle sit vaan…” 
H1 
 
”…kyllä mä nyt odotan, et he (työnantaja) niitä koulutuksia meille järk-
kää…ja jopa joskus markkinois…et jos vaikka näkee sellasen koulutuksen 
jossakin joka maksaa…et oisko mahdotonta et (työnantaja) ottais osaa nii-
hin kustannuksiin…”H1 
 
”…jossain vaiheessa mä vähän (työnantajalle) valitin, et ei nää kohdennu 
nää teiän koulutukset… et mä tietäisin tuolta siviilistä tosi hyviä koulutuk-
sia..mut se että..kyl mä voisin olettaa, jos koulutus maksaa 300e, et (työn-
antaja) vaik maksais puolet edes siitä…”H1 
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”…et se (koulutustarjonta) on hyvin kapea-alaista…et just tossa jäin miet-
timään, et jos olis joku tällanen oma nimetty henkilö…sehän olis tosi hedel-
mällistä tällastakin keskustelua käydä hänen kanssaan…”H1 
 
”…näissä koulutuksissa ja muissa (työnantaja) ei tarjoa juuri mitään muuta 
kun näitä lääkeasioita…näitä pakollisia kursseja…ja sit on näitä järjestel-
mäkursseja…et osaa käyttää niitä sähkösii potilasjärjestelmii…ja sitte on 
just näitä harvoin tällasia elämänhallintakursseja…”H2 
 
”(kommentoi edellistä) – ne on ihan uutta…ja kauheen suosittuja…ja sit täs 
on ollu myös sellasta, et tavallaan lisää kustannuksia on tullu myös keikka-
laisille…et (työnantaja) aikanaan maksoi myös rikosrekisteriotteen…nyky-
ään se pitää itse maksaa…samoin tää sähköinen kortti…jos sä et sitä saa 
muualta hommattua, sä maksat sen itse…”H1 
 
”...et mä toivoisin, et nyt kun tää keskustelu on muuttunut…kun ihmiset ei 
saa keikkoja, et meitä osaajia pitää kunnioittaa myös (työnantajan) taholta 
ja antaa meille mahdollisuus kehittyä myös keikkatyöntekijänä…koulutuk-
set ja kaikki…”H1 
 
 
Haastateltavat kokivat, että työsuhde-edut ja muut kannustimet ovat vähäisiä tai kohden-
nettu vain tiettyihin työjaksoihin, esimerkiksi yli kuukauden pituisiin työjaksoihin. Toi-
nen haastatelluista vuokrahoitajista tekee keikkatyötä päätyönään, vaikka keikat ovat kes-
kimäärin samassa kohteessa vain muutaman päivän pituisia. 
 
”… jos sä oot kunnalla toimessa…ni sä saat tulospalkkiota, sä saat tyhy-
päivää, työnohjausta sun muuta kulttuuriseteleitä ja kaikenlaista…et josset 
sä oo kiinteessä suhteessa (työnantajan) kautta, ni ethän sä saa mitään 
näitä…”H1 
 
”- mut kyl (työnantajalla) on niitä porkkanoita et siel voi saada just niitä 
kulttuuriseteleitä, jos tekee jotain kuukaudessa kymmenen työpäivää”H2 
 
(toinen vastaa:) ”ei se menny niin…se oli aikasemmin niin, et jos sul oli 
kymmenen työvuoroa kuukaudes, mutta nyt se vaatii sen…olikse vähintään 
kuukauden työsuhde ni sit saa…samoin matkasetelin sit…”H1  
”-ahaa, okei”H2 
 
Vuokratyöntekijöillä oli myös keskenään ristiriitaista tietoa ja kokemusta työsuhde-etui-
hin liittyen. Yksilöllinen ohjaus työsuhde-etuihin ja kouluttautumiseen liittyen on kuiten-
kin ollut molempien kohdalla vähäistä.  
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5.3 Työnohjaus ja muu yksilöllinen tuki 
 
Haastattelemani vuokrahoitajat kokivat epäoikeudenmukaisena sen, etteivät he pääse 
osalliseksi käyttäjäorganisaatiossa järjestettävään työtä tukevaan toimintaan. Erityisesti 
keskustelua herätti työnohjauksen puute. Vuokrahoitajat toivovat, että heihin suhtaudu-
taan hieman yksilöllisemmin, tasavertaisemmin ja oikeudenmukaisemmin. Palukan ja 
Tiilikan (2011) tutkimus osoittaa myös, ettei vuokratyö tarjoa tarkoituksenmukaisia mah-
dollisuuksia ohjaukseen ja tukeen. Myös Viitalan ja Mäkipelkolan (2005, 2-3) tutkimus 
osoittaa vuokratyön suurimmaksi ongelmaksi vuokratyöntekijän epäoikeudenmukaisen 
aseman suhteessa vakituisiin työntekijöihin, koska vuokratyössä ei pääse osalliseksi sa-
moihin etuihin kuin vakituiset työntekijät. Tutkimuksen johtopäätöksenä todettiin muun 
muassa, että vuokratyöntekijöiden työsuhdeturvaa tulisi parantaa.  
 
”…täytyy sanoo, et mul on tän pitkän urani aikana ollu yks sellanen tilanne 
- - oli tosi hankala tilanne osastolla - - sillon mul oli pää aika hajalla siitä 
vuorosta ja sillon mä soitin (työnantajalle) aamulla ja sanoin, et nyt on sel-
lanen tilanne, et mul ei oo mitään purkua, et kukaan ei pura mun kans näit 
tilanteita…et ohjattiin ovesta ulos ja vakkari sairaanhoitaja jäi sinne pui-
maan tilannetta - - monen mutkan kautta (työnantajalta) sit soitettiin ilta-
päivällä et jos sä haluut mennä keskustelemaan heidän ohjaamalleen lää-
kärille niin ok…he antaa luvan siihen…mut sillon mä koin, et ei tää kovin 
vahvaa ole…sit vielä musta tuntu et se konsultti kenen kanssa mä puhuin, 
ni hänelle oli kauheen vierasta jotenki nää asiat…tuli sellanen olo, et ei me 
puhuta samaa kieltä…”H1 
 
Haastattelija: pääsettekö koskaan mukaan käyttäjäorganisaatiossa järjestet-
täviin työnohjauksiin? 
”- ei, eihän me päästä mihinkään. Sehän siinä just on…mä tiedän et - - 
sairaalassa on paljon hyviä työnohjauksia ja koulutuksia, luentoja ja kai-
kenlaista… mä yritän olla aktiivinen siel osastolla ja vaik jututtaa kollegoja 
siellä…ja saada vähän uusia tuulia ja mitä on menossa…mut et kyllähän 
me jäädään jotenkin siinä suhteessa…pitää olla aika vahva…”H1 
 
”…mä jäin nyt miettii sitä työnohjausta, et eihän meillä ole sitä ikinä…mis-
sään vaiheessa ei kukaan kysy: hei miten sä jaksat?...ja hehkutetaan, et meil 
on hyviä keikkatyöntekijöitä…mut eihän se nyt aina niinkään ole”H1 
 
”…mä vaan jotenkin toivon, et myös tulevaisuudessa - ettei olis niin iso 
organisaatio, et sit me jäädään omalla tavalla vaan laumaks ihmisiä sit jo-
52 
 
tenki…se mitä nää nettikeskustelut viime aikoina on ollut, niin ne on nimen-
omaan ollu tätä näin, et monet kokee, että he on vaan hukkunu nyt jo-
honki…”H1 
 
Keskustelussa kävi ilmi, että toinen haastatelluista vuokrahoitajista oli saanut yksilölli-
sempää tukea työnantajaltaan, mutta toiselle ei ole järjestynyt mitään vastaavaa omasta 
aktiivisuudesta ja tiedusteluista huolimatta. Erilainen asema ja kohtelu herättivät ihme-
tystä pitkään vuokrahoitajana toimineen työntekijän kohdalla. 
 
Haastattelija: ”onks teillä joku tietty yhdyshenkilö nimetty työnantajalta, et teil 
on joku henkilö kehen te voitte ottaa yhteyttä, jos tulee jotain…?” 
 
”-on! ja mun mielestä on enemmän menty siihen suuntaan, et tulee olemaan 
semmonen yks joka vastaa…mulle ainakin on sanottu, et tähän suuntaan 
niinku mennään…ja nimikin on tiedossa…”H2 
 
”…mulla taas ei ole tollasta…oliski hyvä kyllä…koska sillonhan vois tuoda 
esiin niitä… - - …mut tää oli mulle vähän ylläri, että sulla on…mulle ei ole 
missään vaiheessa kyllä nimetty…ja oon tota pohtinukki, et ois aika kiva ku 
ois joku…jos on vähän sellanen isompi juttu ni ois joku jonka kanssa…no 
joo, aika yllättävää…”H1 
 
Kaikilla vuokratyöntekijöillä ei ole haastateltavien mukaan selkeää nimettyä yhdyshen-
kilöä, johon voisi ottaa yhteyttä vaikeissa tilanteissa. Olennaista olisi, että kyseinen yh-
dyshenkilö olisi myös perehtynyt toimialaan ja työn vaatimuksiin, jossa työntekijä toimii.  
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5.4 Yhteistyö ja hiljaisen tiedon jakaminen 
 
Haastattelemani vuokrahoitajat eivät ole osallistuneet mihinkään muodolliseen kehittä-
mistyöhön, eivätkä päivittäisiin osastokokouksiin käyttäjäorganisaatiossa. Yhteisen toi-
minnan ulkopuolelle jääminen on varmasti osittain käytännön pakottamaa, mutta kertoo 
myös vuokrahoitajan poikkeavasta ja epätasavertaisesta asemasta yhteisellä työpaikalla. 
Viitalan ja Mäkipelkolan (2005, 206) tutkimus osoitti, ettei vuokratyöntekijöitä oteta mu-
kaan kehittämistyöhön, vaikka edellytyksiä olisi osaamisen ja kokemuksen perusteella. 
Ilmiön arveltiin johtuvan muun muassa epävarmuudesta liittyen vuokratyöntekijän työ-
suhteen jatkumiseen ja sitä kautta menetettävistä voimavaroista ja mahdollisuuksista 
osaamisen kehittämisen kannalta.  
 
Haastateltavat toivat esiin, että vuokrahoitajan tiedon jakaminen tapahtuu päivittäisen 
työn ja keskustelujen merkeissä, mikä toisaalta onkin paras tapa jakaa hiljaista tietoa 
eteenpäin (Nurminen 2008; Paloniemi 2008; Toom 2008; Argyris & Schön 1978 ). Vuok-
rahoitajien osaaminen kehittyy monipuolisesti erilaisten työpaikkojen ja työtehtävien an-
siosta ja heillä on paljon annettavaa myös käyttäjäorganisaatiolle. Riippuu aina käyttäjä-
organisaatiosta ja siellä työskentelevistä ihmisistä, miten hyvin vuokrahoitajan osaamista 
ja kokemusta osataan hyödyntää. Palautteen ja kehittämisehdotusten antaminen on hel-
pompaa, jos kohde on vuokrahoitajalle tuttu. 
 
”…mehän ne nimenomaan ollaan monta kertaa niitä, jotka sit päästetään 
vakkareita, (he sanovat:) et ota osasto haltuun, et meil on nyt palaveri…tai 
joku…mut sit mä käyn aika usein tuolla -- yksiköissä, ni se on taas jo niin 
tuttu paikka puolin ja toisin…et jos siellä on vaik osastokokous ni siellä ne 
pyytää mut siihen…mut se on eri asia, mä oon vuosikausia käyny siellä, mä 
tunnen sieltä työntekijöitä ja asukkaita, sitä ei pysty vertaamaan…”H1 
 
”…mä annan yleensä…siellä keikan jälkeen voi antaa palautetta ni sit mä 
laitan yleensä palautetta”H2 
 
”…mä oon kans tehny sen saman…ja sitte jos on tutumpi paikka, kun mä 
tiedän et mä voin nostaa jotain asioita…tai jos mä nään jonkun potilasti-
lanteen…niin kyl mä oon jossain kahvipöydässä saattanu nostaa sitä vä-
hän keskusteluun…et en mä silleen niinku pelkää…ystävällisesti tie-
tenki…et en mä mee arvostelemaan enkä…”H1 
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Vuokrahoitajat sekä kunnan oma hoitaja olivat kaikki sitä mieltä, että vuokrahoitajiin 
suhtaudutaan hyvin ja heidät otetaan mielellään työyhteisössä vastaan. Usein keikkatyön-
tekijän saapuminen työyhteisöön keventää vakituisen henkilökunnan työtä.  
 
”…kyllä meidät otetaan mielellään vastaan…ne (vakihenkilöstö) huomaa, 
et ne pystyy välillä jopa vähän hengähtää…mun mielestä se on hie-
noa…”H1 
 
”…kyl mä nään, et me pystytään helpottamaan vakituisten työntekijöiden 
työtaakkaa…”H2 
 
”…monet tuol kotihoidossa on ainaki sitä mieltä, et lisää keikkalaisia, et 
itse ei tarvis tehdä niin paljo niit töitä...et keikkalaiset hoitaa ja ite voi ottaa 
iisimmin..tai tehdä toimistotöitä”H3 
 
 
Kokemuksen myötä vahvistuvan hiljaisen tiedon jakaminen mahdollistuu yhdessä toimi-
misen, vuorovaikutuksen, keskustelun ja toisten työn seuraamisen kautta. (Paloniemi 
2008, 257-258, 271-272.) Tutkimukseeni osallistuneiden vuokrahoitajien osaamisen ke-
hittäminen ja tiedon jakaminen tapahtuvat pääasiassa juuri tällaisten epämuodollisten me-
netelmien, kuten työyhteisössä tapahtuvan toiminnan ja keskustelun kautta. Osaamisessa 
korostuu kokemuksen kautta karttuva hiljainen tieto. Vuokrahoitajien ja kunnan hoitajan 
haastatteluissa keskustelimme siitä, minkälaisia kokemuksia heillä on yhteisestä oppimi-
sesta ja tiedon jakamisesta vuokrahoitajien ja kunnan oman henkilökunnnan kesken. Kau-
pungin omaan henkilöstöön kuuluva lähihoitaja koki yhteistyön sujuvan hyvin vuokra-
hoitajien kanssa. Hän myös koki, että vuokrahoitajilla on paljon kokemusta ja jaettavaa 
tietoa, mikä tapahtuu muun muassa hyväksi koettujen toimintamallien esittelynä käytän-
nön työn muodossa.  
 
”…tietenki semmonen, et jos keikkalainen osallistuu moniammatilliseen 
keskusteluun...ni siitä on hyötyä koko sille yksikölle…”H3 
 
”…no yks keikkatyöntekijä tykkäs tehdä asiat tietyllä tavalla…ja antoi vink-
kejä, et tän asukkaan kohdalla vois toimia tää…uusia näkökulmia”H3 
 
”…kyl mua on kysytty, et onks sul mitään kikkoja…tai sit mietitty yhdessä 
niit ratkaisuja, et mitä täs oikeesti vois tehdä, miten toimitaan…H1 
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Pitkään vuokratyötä tehnyt hoitaja koki, että tietoa tulee jaettua puolin ja toisin, mutta 
kokonaisuudessa haastattelusta jäi käsitys, että sujuvan yhteistyön eteen täytyy tehdä 
töitä; vuokrahoitajan on ensin lunastettava oma paikkansa ja työn kautta todistettava oma 
ammattitaitonsa käyttäjäorganisaatiossa.  
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Taulukko 3. Yhteenveto tutkimustuloksista 
Motiivi vuokratyön tekemiselle 
Osaamisen kehittäminen erilaisten kokemusten kautta 
Työn joustavuus ja vapaus 
Työn vaihtelevuus ja monipuolisuus 
Lisäansio 
Vuokrahoitajalta vaadittava osaaminen ja työn luonne 
Vakituisen henkilökunnan työtä helpottavaa tukitoimintoa 
Ammatillisesti yhtäläiset osaamisvaatimukset 
 täytyy olla valmius ottaa enemmän vastuuta, 
kykyä mukautua yllättäviin ja muuttuviin tilanteisiin 
Työn vaatimustaso noussut viime vuosina (myös perehdyttämistä enemmän) 
 lisännyt motivaatiota ja uskoa omiin kykyihin 
 huoli oman osaamisen kehittämisestä 
 oman ammattitaidon arvostaminen 
Vuokratyön piirteitä/vaatimuksia: riskinottokyky, aktiivisuus, rohkeus 
paineensietokyky, itsenäisyys, vastuullisuus 
Vuokrahoitajan osaamisen varmistaminen ja kehittäminen 
Työtehtäviä tarjotaan työnantajalla tiedossa olevan muodollisen osaamisen perusteella 
Työntekijällä itsellä suurin vastuu 
 oman osaamisen arvioiminen työtehtävästä saatujen tietojen perusteella 
Kohteessa työtehtävät valikoituvat todellisen osaamisen perusteella 
 työtehtävien ja osaamisen kohdentuminen aikaisempaa joustavampaa 
Aina osaaminen ei ole vastannut tarvetta tai vaatimuksia 
Ei yksilöllistä/systemaattista seurantajärjestelmää osaamisen varmistamiseksi 
Työnantaja vaatii tiettyjä koulutuksia työntekijöiltä, mutta ei korvaa kaikkia 
 täytyy maksaa itse (esim. lääkeluvat, sähköinen kortti jne.) 
Oma aktiivisuus ratkaisevaa 
Osaamisen kehittäminen pääasiassa kokemuksen kautta oppimista 
Vuokrahoitaja ei pääse osallistumaan käyttäjäorganisaation järjestämiin 
koulutuksiin 
Oman työnantajan tarjoama koulutus on kapea-alaista 
 yksilöllisyys puuttuu, pitää olla nopea ja aktiivinen, jos haluaa päästä mukaan 
Koulutustarvetta ei seurata tai suunnitella yksilöllisesti 
 työntekijän omalla vastuulla 
Työn ohjaus ja yksilöllinen tuki 
Vuokratyöntekijöitä aikaisempaa enemmän -> yksilöllistä tukea vähemmän 
Yksilöllinen ohjaus ja tukeminen eivät ole systemaattisesti järjestettyjä 
 toiset saavat yksilöllistä ohjausta työnantajan puolelta, toisilla ei ole mitään 
Työnohjausta ei ole järjestetty työnantajan puolelta ja käyttäjäorganisaation  
työnohjaukseen ei keikkalaisena ole päässyt mukaan 
Yhteistyö ja hiljaisen tiedon jakaminen 
Pääasiassa hyvä vastaanotto: vuokratyöntekijät koetaan positiivisena asiana 
 helpottaa vakituisen henkilökunnan työtaakkaa 
Ei mahdollisuutta osallistua kehittämistyöryhmiin tms. eikä yleensä osastokokouksiin 
Yhteistyö sujuu pääasiassa hyvin, vaikka sitä on melko vähän 
 uudet näkökulmat tervetulleita 
Omien kokemusten ja kehittämisehdotusten jakaminen päivittäisen työn muodossa  
tai kirjallisena palautteena työvuoron päätteeksi 
Riippuu aina paikasta, miten vuokratyöntekijä ja kehittämisehdotukset otetaan vastaan 
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6 POHDINTA 
6.1 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys 
 
Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa selvitetään, kuinka totuudenmukaista 
tietoa tutkimuksella on pystytty tuottamaan. Olen arvioinut tutkimukseni luotettavuutta 
Kylmän ja Juvakan (2007) esittämien arviointikriteerien: uskottavuuden, vahvistettavuu-
den, reflektiivisyyden ja siirrettävyyden kautta. Uskottavuutta olen pyrkinyt vahvista-
maan keskustelemalla analysoiduista tuloksista haastatteluun osallistuneiden henkilöiden 
kanssa. Lähetin haastattelun tulokset sähköpostilla haastatteluun osallistuneille henki-
löille ja pyysin heitä kommentoimaan olenko ymmärtänyt asiat oikein ja onko heillä jo-
tain lisättävää.  Kaikki haastateltavat kokivat analyysin tulokset paikkansa pitäviksi, eikä 
heillä ollut mitään lisättävää niihin. Näin sain vahvistettua, että tutkimustulokset vastaa-
vat tutkimukseen osallistuneiden henkilöiden käsityksiä tutkimuskohteesta.  
 
Alkuperäinen suunnitelmani aineistotriangulaatiosta – eli tutkimusaineiston keräämisestä 
eri näkökulmista ei onnistunut. Tämä olisi osaltaan lisännyt tutkimuksen uskottavuutta. 
Tutkimuksen vahvistettavuus liittyy tutkimusprosessin läpinäkyvyyteen, johon olen pyr-
kinyt kuvailemalla mahdollisimman tarkasti prosessin eri vaiheet ja tuloksiin ja johtopää-
töksiin johtaneet syyt. Reflektiivisyys eli omien lähtökohtien ja niiden mahdollisten vai-
kutusten tiedostaminen on tärkeä osa tutkimusprosessia. Itselläni ei ole omakohtaista ko-
kemusta vuokratyöstä ja tutkittava ilmiö oli siinä mielessä aluksi vieras. Tutkimusproses-
sin käynnistäminen olisi varmasti ollut helpompaa, mikäli tutkittava ilmiö olisi ollut jo 
prosessin alussa minulle tutumpi. Toisaalta tällaisella objektiivisella ja ennakkoluulotto-
malla asetelmalla on myös etua tutkimuksen luotettavuuden kannalta vähentäen mahdol-
listen itseintressien vaikutusta. Luotettavuutta voidaan kuvata myös tulosten siirrettävyy-
dellä, jota omassa tutkimuksessani olen pyrkinyt vahvistamaan antamalla riittävästi ku-
vailevaa tietoa tutkimukseen osallistuneista sekä heihin liittyvistä konteksteista. (Kylmä 
& Juvakka 2007, 127-129.)  
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Tutkimuksen eettisyyttä olen varmistanut noudattamalla hyvää tieteellistä käytäntöä, jo-
hon kuuluvat muun muassa huolellisuus, rehellisyys sekä tarkkuus tutkimustyössä ja tu-
losten esittämisessä. Eettisyyttä edistävät myös laadukas tutkimussuunnitelma, tutkimus-
asetelman soveltuvuus sekä raportoinnin täsmällisyys. Hyvää tieteellistä käytäntöä olen 
kunnioittanut myös muiden tutkijoiden saavutusten ja tutkimustulosten asianmukaisella 
käsittelyllä ja huomioimisella. (Tuomi & Sarajärvi 2013, 127, 132.)  
 
Tiedon hankinnan eettisyyteen liittyvät muun muassa aineistonkeruu- ja tutkimusluvat. 
Aineistonkeruun tulee olla läpinäkyvää ja tiedottamisen riittävää. Tutkimukseeni osallis-
tuneita henkilöitä on informoitu avoimesti ja mahdollisimman täsmällisesti. Osallistumi-
nen on ollut vapaaehtoista ja kirjalliset luvat tutkimuksen tekoon olen saanut tutkittavilta 
itseltään. Tutkittavien ihmisarvoa ja yksityisyyttä olen kunnioittanut käsittelemällä tutki-
mustietoja luottamuksellisesti. Anonymiteettiasiaan pyysin tutkittavien kommenttia tu-
losten esittelyn yhteydessä, jolloin he hyväksyivät tekstit ja kuvailut sellaisenaan. (Eskola 
& Suoranta 1999, 52–53,57, Tuomi & Sarajärvi 2013, 128.) Olen tarkastellut tutkittavaa 
ilmiötä hyvin yleisellä tasolla mainitsematta paikkakuntia, yrityksiä tai organisaatioita 
nimeltä, koska virallisia tutkimuslupia ei järjestynyt heidän tahoiltaan. Haastatteluihin 
osallistuneet henkilöt ovat henkilökohtaisesti antaneet suostumuksensa tutkimukseen 
osallistumisesta. Heidän anonymiteettiään kunnioitan mainitsematta heitä koskevia tun-
nistettavia tietoja. 
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6.2 Tutkimustulosten tarkastelu 
 
Tutkimukseni tarkoituksena oli kuvata julkisessa terveydenhuollossa työskentelevän 
vuokrahoitajan osaamisen varmistamiseen, kehittämiseen ja tukemiseen liittyviä käytän-
töjä. Olen saanut vastauksia tutkimuskysyksiini julkisessa terveydenhuollossa lyhyitä 
keikkoja tekevien vuokrahoitajien näkökulmasta. Taulukkoon 4 (s. 66) olen koonnut tut-
kimukseni johtopäätökset. Teoreettisen viitekehyksen tukemana olen tuonut johtopäätök-
sissä esiin myös vuokrahoitajan osaamisen varmistamista ja kehittämistä edistäviä ja es-
täviä tekijöitä sekä kehittämisehdotuksia. Tutkimukseni tarkoituksena on ollut myös il-
miöön liittyvien merkityksellisten asioiden esiin tuominen, joten tässä luvussa tarkastelen 
muutamia, tutkimuskysymysten ulkopuolisia, aineistosta nousseita tutkimustuloksia. 
 
Haastattelemani vuokrahoitajat ovat valinneet vuokratyön osaamisen laaja-alaisen kehit-
tämisen, työn joustavuuden, vapauden ja vaihtelevuuden sekä lisäansion motivoimina. 
Samanlaisia syitä on esitetty myös aikaisemmissa vuokratyöntekijöille suunnatuissa tut-
kimuksissa (esim. De Ruyter 2007 ja Palukka & Tiilikka 2011). Joustavuudesta ja vapau-
desta huolimatta haastatteluun osallistuneet vuokrahoitajat kokivat vääryyttä ja epäoikeu-
denmukaisuutta liittyen muun muassa työn tukemiseen koulutuksien ja muiden etujen 
osalta. Haastattelussa tuli esiin, että vuokrahoitajat nauttivat omasta työstään sen haas-
teellisuuden ja vaihtelevuuden vuoksi, mutta odottavat työnantajalta yksilöllisempää huo-
miointia. Yksilöllisyys työntekijöitä kohtaan on vuokrahoitajan kokemuksen mukaan vä-
hentynyt viime vuosien aikana. Monet tutkimukset (Esim. Lähteenmäki 2013; Tanskanen 
2012; Palukka ja Tiilikka 2008 ja 2011; Viitala ja Mäkipelkola 2005) ovat osoittaneet, 
että vuokratyöntekijöiden työsuhdeturvaa ja asemaan työyhteisössä tulisi parantaa. 
Heikko työhyvinvointi vaikuttaa työmotivaation ja ennen pitkää koko työyhteisöön.  
 
Iso-Britannialaisen tutkimuksen mukaan heikkenevä työn laatu vakituisen henkilökunnan 
keskuudessa on liitetty vuokratyöntekijöiden määrän kasvuun työyhteisössä. Yhteis-
työssä on parantamisen varaa vakituisen henkilökunnan ja vuokratyöntekijöiden kesken 
ja samansuuntaista tulosta on saatu myös Suomessa tehdyssä selvityksessä, jossa tutkittiin 
vakituisen henkilökunnan kokemuksia vuokratyön lisääntymisestä ja vuokratyöntekijöi-
den kanssa työskentelystä (Knutti 2009). Tässä tutkimuksessani vuokrahoitajat kokivat 
sopeutuvansa hyvin työyhteisöihin ja heidät otetaan pääasiassa hyvin vastaan, mutta he 
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toivat kuitenkin esiin, että ”täytyy olla tietyn tyyppinen, vahva, henkilö”. Vuokratyönte-
kijöiden heikompaa asemaa on tutkimuksen mukaan pyritty oikeuttamaan esimerkiksi 
median kautta välitettävien yrittäjämäisyyttä ja itsenäisyyttä korostavien kuvailujen 
kautta (Lähteenmäki 2013).  
 
Vuokrahoitajat kokevat voivansa helpottaa vakituisen henkilökunnan työtaakkaa. Ly-
hyttä keikkaa tekevien vuokrahoitajien työ on pääasiassa tukitoimintoa, mutta heillä tulee 
kuitenkin olla valmius reagoida muuttuviin ja yllättäviin tilanteisiin ottamalla suurempaa 
vastuuta työn toteutuksesta. Työn vaativuuden lisääntyminen on toisaalta kasvattanut 
myös motivaatiota, mutta tuonut vuokrahoitajille myös huolta oman osaamisen ylläpi-
dosta ja kehittämisestä. Koulutukset jäävät pääasiassa vuokrahoitajan omalle vastuulle, 
sillä he eivät pääse osallistumaan käyttäjäorganisaatiossa järjestettäviin koulutuksiin ja 
oman työnantajan koulutustarjonta on vähäistä ja erityisesti kapea-alaista. Yksilöllistä oh-
jausta tai muuta tukea vuokrahoitajalla on hyvin vähän, mutta siihen olisi haastattelun 
perusteella kovasti tarvetta. Haastatellut keikkatyötä tekevät vuokrahoitajat eivät ole osal-
listuneet käyttäjäorganisaatiossa järjestettäviin työryhmiin tai muuhun kehittämistoimin-
taan. Osastokokouksiin osallistuminen on myös harvinaista. Yhteistyö ja tiedonvaihto 
muiden työntekijöiden kanssa tapahtuvat päivittäiseen työhön liittyvän toiminnan ja kes-
kustelun välityksellä. Useimmissa vuokratyötä koskeneissa tutkimuksissa on painotettu 
yhteistyön tärkeyttä, jotta vuokrahoitajien osaaminen osataan kohdentaa tarkoituksenmu-
kaisesti, osaamista voidaan kehittää ja vuokratyöntekijän sopeutuminen työyhteisöön hel-
pottuu (esim. Terävä 2013, Biggs ja Swailes 2006, Manias ym. 2003a, Manias ym. 
2003b). 
 
Tutkimukseni kohteena olevaan ilmiöön eli vuokrahoitajan osaamisen varmistamiseen, 
kehittämiseen ja tukemiseen liittyy eri tekijöitä, joiden keskinäinen suhde saattaa olla hy-
vinkin epäselvä. Näitä tekijöitä ovat muun muassa vuokratyön luonne, työsuhteen pituus, 
yhteistyö, työntekijän omat intressit, työnantajan intressit, käyttäjäorganisaation intressit 
sekä työoikeudelliset vastuukysymykset. Vuokrahoitajan osaamisen kehittämisestä ei ole 
kovin paljon aikaisempaa kotimaista tutkimustietoa, mikä vaikeutti teoreettisen viiteke-
hykseni rakentamista. Rakensin teoriataustan alkuperäisen tutkimussuunnitelmani mu-
kaisesti, jonka tarkoituksena oli systemaattisempi tiedonkeruu myös henkilöstöpalvelu-
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yhtiön sekä käyttäjäorganisaation edustajilta. Teoriat tiedon luomisesta ja yhteisestä tie-
don muodostamisesta olisivat olleet paremmin sovellettavissa, mikäli aineistonkeruu olisi 
onnistunut suunnitelmani mukaisesti. Kyseiset teoriat auttavat kuitenkin hahmottamaan 
ja suunnittelemaan yhteistyön kehittämistä esimerkiksi käyttäjäorganisaation ja henkilös-
töpalveluyhtiön välillä, mikä on erittäin tärkeää myös aikaisempien tutkimusten mukaan 
(esim. Manias ym. 2003b). 
 
Teoreettisen tarkastelun johtopäätöksenä totesin, että vuokrahoitajan osaamisen kehittä-
minen on kompleksinen ilmiö liittyen muun muassa intresseihin, vastuutahoihin ja niiden 
keskinäisiin ristiriitoihin. Perinteisessä työsuhteessa vallitsevia osaamisen kehittämisen 
käytäntöjä on vaikea soveltaa vuokratyöntekijän kohdalla erilaisen työoikeudellisen ase-
man ja toisaalta myös vuokrahoitajan erilaisen työn luonteen vuoksi. Vuokrahoitajat saat-
tavat tehdä yhden päivän keikkoja eri kohteisiin, jolloin sitoutuminen käyttäjäorganisaa-
tioon on vähäistä.  
 
Tutkimukseni mukaan lyhyitä keikkoja tekevät vuokrahoitajat eivät pääse osalliseksi 
käyttäjäorganisaatiossa järjestettäviin muodollisiin osaamisen kehittämisen menetelmiin 
kuten koulutukset, kehittämistyöryhmät tai kehityskeskustelut (Viitala 2005, 261). Tilan-
teen ratkaiseminen tai kehittäminen ei ole yksinkertaista – varsinkin, kun kyseessä on 
lyhyitä keikkoja tekevä vuokrahoitaja. On ymmärrettävää, ettei koulutusten järjestäminen 
tällaisessa tilanteessa ole ainakaan käyttäjäorganisaation intressinä, mikäli osaamisen ke-
hittämisen lähtökohtana nähdään kyseisen organisaation perustehtävän ja vision vahvis-
taminen (Huotari 2009). Toisaalta terveydenhuollon perustehtävä – kansalaisten tervey-
den edistäminen – on kaikille yhteinen. Viime vuosina on korostettu osaamisen tunnista-
mista, ennakoimista ja kehittämistä pidemmällä tähtäimellä (esim. Siikaniemi 2011). So-
siaali- ja terveydenhuollon palvelurakenteiden uudistuminen, erilaisten raja-aitojen pois-
tuminen ja sitä kautta myös yhteistyön vahvistuminen eri toimijoiden välillä lisäävät to-
dennäköisesti myös työn moninaistumista. Tämän ajatuksen pohjalta voisi keskustella 
myös käyttäorganisaation intressistä kouluttaa lyhyitäkin keikkoja tekeviä vuokratyönte-
kijöitä ennakoiden työn vaatimuksia myös tulevaisuudessa ja toisaalta mahdollista vuok-
ratyövoiman lisääntymistä hoitotyön keskuudessa. Vuokrahoitajien saatavuus ja työtyy-
tyväisyys ovat näin ollen kaikkien osapuolten intresseinä. 
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Työsuhde-etuihin liittyvässä keskustelussa haastateltavat ilmaisivat turhautumisensa 
siitä, etteivät he pääse osalliseksi käyttäjäorganisaation omalle henkilökunnalle järjestet-
täviin koulutuksiin, tyky-päiviin, tulospalkkioon, virkistysseteleihin tai työmatkaetuihin. 
Toisaalta vastauksista välittyi tietynlainen itsestään selvä hyväksyminen ”näinhän tämä 
on aina ollut, ei me tietenkään päästä mukaan käyttäjäorganisaation koulutuksiin tms.” 
Tavallaan he ovat hyväksyneet nämä käytännöt vuokratyölle kuuluvina ehtoina (vrt. Läh-
teenmäki 2013). Toisissa tutkimuksissa (esim. Viitala 2005; Moilanen 2002) vuokratyön-
tekijöille on tullut yllätyksenä se, miten vähän he ovat päässeet osalliseksi käyttäjäorgani-
saation työsuhde-etuihin. Näiden tutkimusten mukaan suuri osa vuokratyöntekijöistä 
myös toivoi pysyvää työsuhdetta. Ajat ja työn luonne ovat kuitenkin muuttuneet, jolloin 
myös epätyypilliset työsuhteet saattavat olla monelle valinta. Terveydenhuollossa hoito-
työntekijöiden kysyntä tulee kasvamaan entisestään, jolloin hoitajat voivat vapaammin 
valita, minkä tyyppistä työtä he haluavat tehdä.  
 
Haastattelemalleni pitkän linjan vuokrahoitajalle vuokratyö ja lyhyet keikat ovat oma va-
linta. Hänen kokemuksistaan välittyi, että työilmapiiri on tällä hetkellä monessa tervey-
denhuollon kohteessa tulehtunut ja vuokratyössä ei tarvitse olla osallisena työyhteisön 
sisäisiin konflikteihin. Myös Iso-Britannialaisessa tutkimuksessa tuli esiin, että hoitajat 
valitsevat usein vuokratyön välttääkseen työyhteisön sisäistä draamaa ja pelejä, ”office 
politics” (De Ruyter 2007).  
 
Kansainvälisissä tutkimuksissa on osoitettu, että vuokratyöntekijöiden motivaatio ja si-
toutuminen organisaation tavoitteisiin ovat heikompia kuin vakituisen henkilökunnan. 
Ratkaisuksi työn joustavuuden ja henkilöstön sitoutumisen yhdistämiseksi on esitetty pi-
dempien työjaksojen ja sopimusten turvaamista henkilöstöpalveluyhtiön ja käyttäjäor-
ganisaation välillä (Mitlacher 2006), jolloin myös työnantajalla olisi suurempi motivaatio 
tarjota työntekijälle koulutuksia ja muita työsuhde-etuja. (Mitlacher 2006.)  Tämä saat-
taisi toisaalta heikentää työn yrittäjämäisyyttä ja joustavuutta työntekijän kannalta. On 
ymmärrettävää, ettei vuokratyöntekijä saa samanlaisia työsuhde-etuja vakituiseen työn-
tekijään verrattuna, mikäli työntekijä itse haluaa säilyttää tietyn sitoutumattomuuden ja 
joustavuuden oman työn suhteen. Yksilöllinen, tilanteen mukainen tuki tai henkilökoh-
tainen ohjaus tulisi kuitenkin turvata jokaiselle työsuhteen pituudesta riippumatta. Suu-
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rimpana epäkohtana tämän tutkimuksen haastattelussa nousikin esiin vuokrahoitajan yk-
silöllisen tuen puute. Tämä ongelma saattaa koskea vain lyhyitä keikkoja tekeviä vuok-
rahoitajia, mutta haastattelujeni perusteella vuokrahoitajilta puuttuvat yksilöllinen ohjaus, 
osaamisen seuranta ja suunnittelu sekä työnohjaus, jolloin myös osaamisen kehittämisen 
kannalta tärkeä palaute jää saamatta (Viitala 2005, 148).  
 
En saanut tutkimukseeni henkilöstöpalveluyhtiön ja käyttäjäorganisaation edustajien nä-
kökulmia. Haastatteluun osallistuneiden vuokrahoitajien kokemusten perusteella yhteis-
työtä ja vuorovaikutusta näiden tahojen välillä voisi olla enemmän. Olisi mielenkiintoista 
tutkia yhteistyötä esimerkiksi vuokrahoitajan työtä koskevan palautteen näkökulmasta. 
Vuokrahoitajan käsityksen mukaan käyttäjäorganisaatiolla ja henkilöstöpalveluyhtiöllä ei 
ole erityistä järjestelmää tai systemaattista tapaa antaa palautetta työntekijöistä tai kes-
kustella osaamisvaatimuksista ja niiden varmistamisesta. Ainakaan vuokrahoitaja itse ei 
ole osallisena tämäntyyppisessä vuorovaikutuksessa työnantajan ja käyttäjäorganisaation 
välillä. Osaamisresurssien hyödyntäminen edellyttää yhteistyössä tapahtuvaa toiminta-
käytäntöjen kehittämistä yli yksiköiden ja ammattirajojen (Kivinen 2008, 203). 
 
Tutkimustulokseni perustuvat lyhyitä keikkoja julkisessa sosiaali- ja terveydenhuollossa 
tekevien vuokrahoitajien kokemuksiin. Haastatteluissa tuli esiin, että pidempiä vuokra-
työsuhteita tekevillä vuokrahoitajilla saattavat olla paremmat työsuhde-edut. Myös muita 
aloja koskevissa tutkimuksissa on tullut esiin, että pidemmissä vuokrasuhteissa olevat 
vuokratyöntekijät pääsevät usein osallistumaan käyttäjäorganisaation järjestämiin koulu-
tuksiin (esim. Lappalainen 2008). Terveydenhuollossa tilanne saattaa kuitenkin olla toi-
nen ja lisätutkimuksia aiheesta tarvitaan päätelmien tekemiseksi. 
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6.3 Johtopäätökset ja jatkotutkimusaiheet 
 
Vuokrahoitajan osaamisen kehittämistä edistävät monipuoliset ja vaihtuvat työtehtävät, 
mikä kehittää myös kykyä mukautua joustavasti muuttuviin ja uusiin tilanteisiin. Osaa-
minen kehittyy myös oma-aloitteisen ja yrittäjämaisen asenteen myötä, jolloin työntekijä 
ottaa itse vastuun omasta kouluttautumisesta ja tiedonhausta. Työnantajan järjestämät 
koulutukset tukevat vuokrahoitajan osaamista, mikäli koulutuksia järjestyy ja löytyy so-
piva. Vuokrahoitajan osaamisen kehittäminen vahvistuu pääasiassa käytännön työssä ta-
pahtuvien epämuodollisten keinojen kautta. Voidaan puhua toiminnan kautta siirtyvästä 
hiljaisesti tiedosta (Nurminen 2008; Paloniemi 2008; Toom 2008). Muodolliset keinot, 
kuten koulutuksen ovat pääasiassa vuokrahoitajan omalla vastuulla ja omakustanteisia. 
 
Vuokrahoitajan osaamisen kehittymistä tuntuu estävän tietynlainen väliinputoaminen 
työsuhde-etujen, koulutuksen ja yksilöllisen tuen näkökulmista. Vuokrahoitaja ei pääse 
osallistumaan käyttäjäorganisaatiossa järjestettäviin koulutuksiin tai työnohjaukseen, jol-
loin tilanteisiin ja työtehtäviin liittyvä kehittyminen ja palaute jäävät saamatta. Osaamisen 
kehittämisen kannalta tärkeää palautetta ei tule tarpeeksi myöskään työnantajan suun-
nalta, sillä kasvotusten tapahtuvaa vuorovaikutusta on hyvin vähän ja se on myös vähen-
tynyt viime vuosina. 
 
Yhteistyö vuokratyöntekijän, käyttäjäorganisaation sekä henkilöstöpalveluyhtiön välillä 
on tärkeää, jotta vuokrahoitajan osaaminen voidaan varmistaa ja sitä voidaan kehittää tar-
koituksenmukaisesti. Vuokrahoitajalla tulisi olla työnantajan puolelta yksilöllistä tukea 
sekä vastuuhenkilö, jonka kanssa vuokrahoitaja voi käydä palautekeskusteluita, kehitys-
keskusteluita, työnohjausta sekä arvioida ja suunnitella osaamisen kehittämistään ja kou-
lutustarvettaan. Seuraavan sivun taulukkoon (4) olen koonnut tutkimukseni johtopäätök-
set. 
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Taulukko 4. Johtopäätökset keikkatyötä tekevän vuokrahoitajan osaamisen varmistami-
sesta ja kehittämisestä 
 
  
Osaamisen varmistaminen 
 
 
 
Osaamisen kehittäminen 
Edistävät tekijät  
 
Riittävä tiedonsaanti kohteesta 
Kommunikaatio 
- riittävä perehdytys 
 
 
Monipuolinen kokemus 
Oma aktiivisuus 
Toiminnan kautta  
oppiminen 
 
Estävät tekijät  
Riittämätön tiedonsaanti 
Kohteesta ei ole saatavilla tar-
peeksi tietoa 
- perehdyttämisen puute 
- seurannan ja palautteen 
puuttuminen 
- yksilöllisyyden ja vuo-
rovaikutuksen 
vähentyminen 
 
Ohjauksen ja tuen puute -
> esim. kehityskeskustelut 
 
Ei mahdollisuutta osallis-
tua käyttäjäorganisaa-
tiossa järjestettäviin kou-
lutuksiin 
 
Oman työnantajan koulu-
tustarjonta vähäistä ja 
suppeaa 
 
Ei mahdollisuutta osallis-
tua työryhmiin tai osasto-
kokouksiin käyttäjäor-
ganisaatiossa 
Kehittämis- 
ehdotukset 
- yksilöllinen tuki, nimetty 
vastuuhenkilö, johon voi 
tarvittaessa ottaa yhteyttä 
ja päinvastoin 
 
- yhteistyö, vuorovaikutus ja 
palaute henkilöstöpalvelu-
yhtiön ja käyttäjäorgani-
saation välillä 
 
 
 
Yhteistyön ja vuorovaiku-
tuksen lisääminen vuokra-
hoitajien ja vakituisen 
henkilökunnan kesken -> 
molemminpuolinen tie-
donvaihto 
 
Yhteistyö käyttäjäorgani-
saation ja henkilöstöpal-
veluyhtiön ja vuokrahoita-
jan välillä 
 
Yksilöllinen tuki 
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Tutkimuksessani olen perehtynyt syvällisesti muutamaan yksittäiseen tapaukseen, joiden 
pohjalta olen muodostanut käsityksen julkisessa terveydenhuollossa työskentelevän 
vuokrahoitajan osaamisen varmistamiseen ja kehittämiseen liittyvistä käytännöistä vuok-
rahoitajan kokemuksiin perustuen. Tutkimuksessani sain arvokasta tietoa vuokrahoitajien 
kokemuksista, joita on ollut vaikea selvittää aikaisemmissakin vastaavanlaisissa tutkiel-
missa (esim. Knutti 2009). Käyttäjäorganisaation edustajien haastattelut olisivat tuoneet 
lisäarvoa tutkimukselleni tuottaen tarkempaa tietoa myös yhteisestä tiedon muodostumi-
sesta, organisaation oppimiskulttuurista ja yhteistyöstä. Yhteistyö ja vuokrahoitajan osal-
lisuus ”yhteisellä työpaikalla” on tärkeä aihe, mikäli vuokratyön rooli tulee pysymään ja 
mahdollisesti myös vahvistumaan julkisessa terveydenhuollossa. Sosiaali- ja terveyden-
huollon palvelurakenne tulee muuttumaan sote-uudistuksen myötä, jolloin myös henki-
löstörakenteessa ja sidosryhmissä tapahtuu todennäköisesti muutoksia. Vuokrahoitajan 
osaamisen kehittämistä olisi syytä tutkia laajemmin sote-uudistuksen implementoinnin 
jälkeen. Tutkielmani on toiminut alustavana aiheeseen tutustumisena, jonka anti perustuu 
ilmiöön liittyvien merkityksellisten asioiden selvittämiseen. 
 
 Tutkimukseni johtopäätöksissä olen korostanut yhteistyön ja vuorovaikutuksen merki-
tystä esimerkiksi käyttäjäorganisaation ja henkilöstöpalveluyhtiön välillä. Yhteistyön tä-
mänhetkisestä tilanteesta ei tutkimukseni perusteella voi tehdä päätelmiä, sillä en saanut 
kyseisten organisaatioiden edustajilta haastattelua tai muuta tietoa aiheesta. Tutkimukseni 
kuitenkin osoittaa, että aihetta on tärkeä tutkia ja kehittää. Vuokrahoitajien haastattelujen 
perusteella yksilöllistä tukea, työnohjausta tai keskustelua työnantajan puolelta ei ole 
kaikkien kohdalla lainkaan. Vuokrahoitajan osaamisen varmistamisesta ja kehittämisestä 
on melko vähän tutkimustietoa, joten kaikki aiheeseen liittyvä tutkimus on myös jatkossa 
hyödyllistä. Erittäin tärkeää olisi saada myös henkilöstöpalveluyhtiön edustajan sekä 
käyttäjäorganisaatiossa vuokrahoitajan työstä vastaavan esimiehen näkökulma asiaan. 
Olisi mielenkiintoista tutkia yhteistyötä esimerkiksi vuokrahoitajan työtä koskevan pa-
lautteen näkökulmasta. Hyödyllistä olisi myös selvittää, minkälaisia yhteistyökäytäntöjä 
heillä on vuokrahoitajan osaamisen varmistamiseksi, kehittämiseksi ja työhyvinvoinnin 
tukemiseksi ja minkälaisia haasteita tai mahdollisuuksia he kokevat asiaan liittyvän. Hen-
kilöstöpalveluyhtiöt järjestävät työntekijöilleen yksilötason muodollista koulutusta, 
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mutta kiinnostavaa olisi tutkia, kuinka yksilöllisesti koulutusta kohdennetaan ja minkä-
laisin perustein.  
 
Tutkimukseni perusteella lyhyttä keikkaa tekevät vuokrahoitajat eivät pääse osallistu-
maan käyttäjäorganisaation järjestämiin koulutuksiin. Muita aloja koskevissa tutkimuk-
sissa on tullut esiin, että pidemmissä vuokrasuhteissa olevat vuokratyöntekijät pääsevät 
usein osallistumaan käyttäjäorganisaation järjestämiin koulutuksiin (esim. Lappalainen 
2008). Sosiaali- ja terveydenhuollossa tilanne saattaa kuitenkin olla toinen ja lisätutki-
muksia aiheesta tarvitaan päätelmien tekemiseksi. Olen rajannut tutkimukseni aiheen jul-
kiseen sosiaali- ja terveydenhuoltoon aiheen käsittelyn helpottamiseksi. Tutkimukseni 
kohteeseen vaikuttaa niin moni tekijä, että olisi entistä haasteellisempaa tarkastella opin-
näytetyön muodossa vuokrahoitajan osaamisen kehittämistä julkisessa sekä yksityisessä 
terveydenhuollon organisaatioissa. Tässä on kuitenkin hyvä jatkotutkimusaihe. Yksityi-
sen ja julkisen organisaation välillä on edelleen kulttuurisia eroja liittyen muun muassa 
oppimiskäytäntöihin ja tiedon intresseihin. Muita aloja koskevan vuokratyöhön liittyvän 
tutkimuksen mukaan noin puolet vuokratyöntekijöistä pääsivät osallistumaan käyttäjäor-
ganisaatiossa järjestettäviin koulutuksiin. Terveydenhuollossa voisi selvittää, onko yksi-
tyisen ja julkisen organisaation käytännöissä eroja tämän asian suhteen. 
  
Graduprosessini edetessä vasta ymmärsin, kuinka vaikea tutkimuskohde vuokratyö on. 
Vuokratyöntekijän asema on työsuhde-etujen ja työsuhdeturvan kannalta kiistatta hei-
kompi vakituiseen henkilökuntaan verrattaessa, mikä omalta osaltaan tekee aiheesta ar-
kaluontoisen ja saattaa vaikeuttaa tiedonsaantia. Vuokrahoitajan kokema epävarmuus 
oman työn jatkuvuudesta voi myös nostaa kynnystä osallistua tutkimukseen ja kertoa 
avoimesti omista kokemuksistaan. Kuten olen tuonut esiin, vuokratyö on monelle kuiten-
kin valinta ja todennäköisesti tulee myös jatkossa olemaan yksi työllistymisen muoto – 
varsinkin joustavuutta ja itsenäisempää työotetta toivoville työntekijöille. Vuokrahoitajan 
aseman vahvistaminen yhteistyön, vuorovaikutuksen ja yksilöllisen tuen muodossa on 
tärkeää. Vuokratyöntekijöiden rekrytointi mukaan tutkimuksiin on ollut vaikeaa myös ai-
kaisemmissa tutkimuksissa (esim. Knutti 2009; Viitala ym. 2006). Aihe on kuitenkin tär-
keä ja vuokratyöntekijöiden näkökulmaa ja kokemuksia tarvitaan myös jatkossa heidän 
asemaansa tutkittaessa ja kehitettäessä. 
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LIITE 1: VUOKRATYÖNTEKIJÖIDEN TEEMAHAASTATTELURUNKO 
 
 
1. Vuokratyöntekijän osaaminen suhteessa vaadittavaan osaamistarpeeseen 
- miten työnantajanne on informoinut teitä uuden työtehtävän suhteen?  
- minkälaista tietoa olette saaneet työtehtävänne sisällöstä/osaamistarpeista?  
- millä tavalla työnantajanne varmistaa, että osaamisenne vastaa tehtävän vaatimuksia? 
- miten käyttäjäorganisaatio on varmistanut osaamisenne tehtävän suhteen (käytännöt)? 
 
 
2. Vuokratyöntekijän osallisuus yhteisellä työpaikalla 
- minkälaiseksi koette roolinne käyttäjäorganisaatiossa suhteessa kunnantyöntekijöihin? 
(-> yhdenvertaisuus, esim. koulutusten suhteen) 
- miten kuvailette sopeutumistanne uuteen työyhteisöön? 
(-> motivaatio ja sitoutuminen työhön) 
- minkälainen rooli teillä on työyhteisön kehittämisessä? 
- minkälainen rooli teillä on moniammatillisessa yhteistyössä? 
- onko teillä kokemuksia ryhmässä tapahtuvasta oppimisesta ja tiedon luomisesta yhdessä 
muiden työntekijöiden kanssa? 
 
3. Vastuu osaamisen kehittämisestä 
- minkälaista erityisosaamista teiltä vaaditaan nykyisessä työssänne käyttäjäorganisaa-
tiossa?  
- miten näitä osa-alueita pyritään kehittämään? 
- tapahtuuko kehittäminen työnantajan vai käyttäjäorganisaation toimesta/taholta? 
-> perehdytys, minkälaista/onko ollut riittävää/kenen taholta? 
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4. Vuokratyöntekijän osaamisen siirtämiseen ja hyödyntämiseen organisaatiotasolla 
liittyvien käytäntöjen kuvaaminen. 
- millä tavalla olette päässeet hyödyntämään omaa osaamistanne käyttäjäorganisaatiossa 
(yksikössänne)? (työn kehittäminen yhteistyössä, osallistuminen työryhmiin/seminaarei-
hin, kehittämispäivät -> osaamisen jakaminen) 
- mitkä ovat teidän keinot, joilla pyritte kehittämään ja jakamaan osaamistanne organi-
saatiossa? 
- miten koette organisaation hyötyvän teidän työstä ja ammattitaidostanne pidemmällä 
tähtäimellä? 
- osaatteko kertoa jotain käytäntöjä, joilla organisaatio on pyrkinyt hyödyntämään osaa-
mistanne siirtäen tietoa koko osastolle/organisaatiolle? 
 
5. Käyttäjäorganisaatiossa saadun tiedon hyödyntäminen muualla 
- oletteko pystyneet hyödyntämään käyttäjäorganisaatiossa kartoitettua tietoa myös 
muissa työtehtävissä ja yksikössä? 
- millä tavalla kuvailisitte oppimianne asioita tai käytäntöjä, onko enemmän yksittäiseen 
tehtävään liittyvää vai sovellettavissa myös muihin työtehtäviin? 
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LIITE 2: SUOSTUMUSLOMAKE 
 
 
Suostumuslomake 
 
KIRJALLINEN SUOSTUMUS JULKISESSA TERVEYDENHUOLLOSSA 
TYÖSKENTELEVÄN VUOKRAHOITAJAN OSAAMISEN KEHITTÄMINEN -
TUTKIMUKSEEN OSALLISTUMISESTA 
 
Olen saanut kirjallista ja suullista tietoa Sanna Hakamäen ” JULKISESSA TERVEY-
DENHUOLLOSSA TYÖSKENTELEVÄN VUOKRAHOITAJAN OSAAMISEN KE-
HITTÄMINEN” - tutkimuksen tarkoituksesta ja suostun vapaaehtoisesti osallistumaan 
tutkimuksen aineistonkeruuvaiheen haastatteluun. 
 
Minulle on selvitetty tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuus sekä mahdollisuuteni 
vetäytyä tutkimuksesta ilman seuraamuksia koska tahansa niin halutessani. Jos vetäydyn 
pois tutkimuksesta, minua koskeva aineisto poistetaan tutkimusaineistosta. Tiedän haas-
tattelujen nauhoittamisesta ja siitä, että tutkimusraportissa lainaukset kirjoitetaan siten, 
ettei minua voi tunnistaa tekstistä. Minulle on myös selvitetty, etteivät haastattelunauhat 
joudu kenenkään ulkopuolisen käsiin. Aineisto tulee vain tutkijan ja hänen ohjaajiensa 
tietoon. Haastattelunauhoilla ja raportissa ei myöskään mainita minun nimeäni. 
 
Olen myös tietoinen mahdollisuudestani ottaa tarvittaessa myöhemmin yhteyttä Sanna 
Hakamäkeen tutkimuksen tiimoilta ja olen saanut tarvittavat yhteystiedot häneltä. 
 
 
_____________ ___ / ___2015 
 
 
 
___________________________  ____________________________ 
Tutkimukseen osallistuja    Sanna Hakamäki 
    p. 0405753078 
___________________________  hakamaki.sanna@gmail.com 
Nimen selvennys 
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LIITE 3: TAUSTATIETOLOMAKE 
 
Sanna Hakamäki 
Itä-Suomen yliopisto 
JULKISESSA TERVEYDENHUOLLOSSA TYÖSKENTELEVÄN VUOKRAHOI-
TAJAN OSAAMISEN KEHITTÄMINEN 
 
 
TAUSTATIETOLOMAKE 
 
 
Ikä vuosina: ______ 
 
Sukupuoli: mies______  nainen______ 
 
 
Työtehtävä: 
______ Lähi/perushoitaja (kunnan työntekijä) 
______ Lähi/perushoitaja (vuokratyöntekijä) 
______ Sairaanhoitaja (kunnan työntekijä) 
______ Sairaanhoitaa (vuokratyöntekijä) 
______ Osastonhoitaja/Esimies (kunnan työntekijä) 
 
 
Työkokemus julkisessa terveydenhuollossa: ______ 
 
Työkokemus vuokratyöntekijänä:_________ 
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LIITE 4: SAATEKIRJE 
 
9.3.2015 
 
Hyvä vuokratyötä tekevä lähihoitaja/sairaanhoitaja, 
 
Olen terveyshallintotieteen opiskelija Itä-Suomen yliopistosta ja teen pro gradu tutkiel-
maani aiheesta Julkisessa terveydenhuollossa työskentelevän vuokrahoitajan osaamisen 
kehittäminen. Tutkimukseni liittyy Työterveyslaitoksen koordinoimaan Kaste-hankkeen 
osaohjelmaan VI: ”Johtamisella tuetaan palvelurakenteen uudistamista ja työhyvinvoin-
tia”. 
 
Tarvitsen tutkimukseni ryhmähaastatteluun vähintään viisi vuokratyötä tekevää hoitajaa, 
jotka työskentelevät julkisessa sosiaali- ja terveydenhuollossa. Ryhmähaastattelu on va-
paamuotoinen keskustelutilaisuus, joka kestää korkeintaan 60 min. Haastattelu olisi tar-
koitus suorittaa mahdollisimman pian, kuitenkin viimeistään huhtikuun loppuun men-
nessä.  
 
Ryhmähaastattelun teemat: 
- vuokratyöntekijän osaaminen suhteessa vaadittavaan osaamistarpeeseen 
- vuokratyöntekijän osallisuus yhteisellä työpaikalla 
- osaamisen kehittäminen 
- vuokratyöntekijän osaamisen siirtäminen ja hyödyntäminen organisaatiotasolla 
 
Haastattelut nauhoitetaan ja kirjataan myöhemmin tekstiksi analyysia varten. Tutkimuk-
sen valmistuttua haastattelujen äänitteet ja tekstiliuskat hävitetään. Kerätty aineisto on 
vain minun ja ohjaajieni nähtävillä, eikä haastateltavien henkilöllisyys tule esiin tutki-
musraportissa. Kysyn haastattelun yhteydessä joitain taustatietoja, joiden avulla ainoas-
taan kuvaan yleisesti tiedonantajia tutkimusraportissa. Haastateltavilla on oikeus keskeyt-
tää osallistumisensa tutkimukseeni koska tahansa ilman mitään seuraamuksia. Ennen 
haastattelua pyydän haastateltavilta kirjallisen suostumuksen haastatteluun. 
 
Vuokratyöntekijän rooli käyttäjäorganisaatiossa osana moniammatillista työyhteisöä ja 
integroitua palvelukokonaisuutta on tärkeä, mutta melko vähän tutkittu aihealue. Osallis-
tumalla tutkimukseni haastatteluun pystyt auttamaan tärkeän aiheen kartoittamisessa. 
Otathan minuun yhteyttä, mikäli kiinnostuit haastattelusta ja työskentelet vuokrahoitajana 
julkisessa terveydenhuollossa. Kerron myös mielelläni lisää tutkimuksestani. 
 
 
Ystävällisin terveisin, 
Sanna Hakamäki 
p. 0405753078 
hakamaki.sanna@gmail.com  
